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Wprowadzenie

Zauważa się, że pomimo wzrostu zatrudnienia w niestandardowych godzinach 
pracy (Eurofound, 2012a, 2012b, 2017b, 2024) nadal niewielu badaczy podej-
muje problematykę konsekwencji organizacji czasu pracy dla poczucia jakości 
życia pracowników (Iskra-Golec i in., 2016). Szczególnie niekorzystnie jawi się 
wykonywanie obowiązków zawodowych w systemie zmianowym ze względu 
na doświadczanie zakłóceń rytmów biologicznych i konieczność funkcjono-
wania w warunkach desynchronizacji społecznej, które mogą prowadzić do 
negatywnych następstw dla zdrowia oraz dobrostanu zarówno pracowników 
(Åkerstedt, 1990; Finn, 1981; Rosa i in., 2019; Vogel i in., 2012), jak i ich rodzin 
(Arlinghaus i in., 2019; Costa i Silva, 2022). 

W badaniach częściej poddawane są analizie efekty intrapersonalne, dzięki 
czemu zwiększa się nasza wiedza na temat konsekwencji różnych systemów 
organizacji czasu pracy dla pracowników. Niemniej konieczne wydaje się pro-
wadzenie badań realizowanych zgodnie z podejściem diadycznym, aby zweryfi-
kować, jakie konsekwencje niesie wykonywanie pracy w stałych godzinach bądź 
też w systemie zmianowym dla pracownicy/pracownika, jak również jej męża/
jego żony (Parasuraman i Greenhaus, 2002; Silva i Costa, 2023). 

Współcześnie zarówno kobiety, jak i mężczyźni preferują realizowanie 
modelu małżeństwa partnerskiego (CBOS, 2020a), przez co staje się on coraz 
powszechniejszy (Eurofound, 2010, 2017a; OECD, 2022). Niemniej pomimo 
tego, że model małżeństwa dwuzarobkowego jest obowiązujący, dotychczas nie 
znajdowało to odzwierciedlenia w badaniach traktujących o konsekwencjach 
realizowania powyższego modelu dla dobrostanu małżonków (Barnett, 2005; 
Shockley i in., 2025). Z uwagi na istniejącą lukę w niniejszym projekcie badaw-
czym do badań zaproszono małżeństwa, w których zarówno żona, jak i mąż 
realizują role zawodowe. Pełnienie wielu ról społecznych, a także konieczność 
„wykraczania poza stereotypowo zdefiniowaną rolę rodzajową” mogą prowadzić 
do doświadczania stresu (Duxbury i in., 2018; Ostrouch-Kamińska, 2011, s. 296), 
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e a w konsekwencji do zaburzenia równowagi między życiem zawodowym oraz po-
zazawodowym (Eurofound, 2022a).

Przesłankami do podjęcia badań traktujących o znaczeniu organizacji cza-
su pracy dla kobiet i mężczyzn w małżeństwach dwuzarobkowych były zatem 
zarówno wnioski płynące z literatury przedmiotu, jak również własne obser-
wacje i rozmowy prowadzone z małżonkami na temat doświadczanych trud-
ności z osiąganiem równowagi między życiem zawodowym i pozazawodowym 
ze względu na organizację czasu pracy własnej oraz żony/męża. 

Niniejsza praca zawiera trzy rozdziały teoretyczne. Pierwszy z nich dotyczy 
stereotypów związanych z płcią, ponieważ w dużej mierze to właśnie one od-
działują na to, w jaki sposób pełnimy role małżeńskie i zawodowe. Ponadto ze 
względu na to, że stereotypy rodzajowe są specyficzne kulturowo, przeanalizo-
wano uwarunkowania historyczne, kulturowe oraz religijne wzorów ról kobie-
cych i męskich w Polsce oraz obserwowane zmiany w ich zakresie. W rozdziale 
drugim opisano, w jaki sposób modele ról płciowych wiążą się z pełnieniem ról 
w małżeństwie, przytoczono wybrane klasyfikacje rodzin oraz przeanalizowa-
no przemiany modeli rodzin w Polsce. Rozdział trzeci porusza problematykę 
małżeństwa dwuzarobkowego. Omówiono w nim zarówno genezę tego modelu, 
jak i konsekwencje dla kobiet i mężczyzn realizowania wielu ról. W rozdziale 
tym scharakteryzowano także relacje między organizacją czasu pracy i chrono-
typem a życiem pozazawodowym pracowników. Rozdział ten traktuje również 
o satysfakcji małżeńskiej, zawodowej i życiowej. Przedstawiono w nim, w jaki 
sposób stereotypy związane z płcią mogą oddziaływać na podział obowiązków 
domowych i opiekuńczych w małżeństwie. Scharakteryzowano relacje pozytyw-
ne, negatywne oraz zrównoważone między życiem zawodowym i pozazawodo-
wym, a także omówiono ich uwarunkowania i konsekwencje. W rozdziale tym 
opisano też, jakie wartości są ważne dla Polaków, oraz omówiono dyferencjację 
znaczeniową ról zawodowych i rodzinnych. 

Niniejsza praca obejmuje również trzy rozdziały empiryczne. W rozdzia-
le czwartym omówiono problematykę badań własnych. Przedstawiono w nim 
pytania i hipotezy badawcze sformułowane na podstawie literatury przedmio-
tu, a także zaprezentowano modele badawcze. Ponadto rozdział ten obejmuje 
analizowane zmienne wraz ze sposobem ich operacjonalizacji oraz charaktery-
stykę wykorzystywanych narzędzi badawczych. W rozdziale tym opisano rów-
nież, w jaki sposób przeprowadzone zostały niniejsze badania. Rozdział piąty 
zawiera charakterystykę próby badanej oraz wyniki badań własnych uzyskane 
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ena podstawie weryfikacji postawionych hipotez badawczych. Natomiast w roz-
dziale szóstym przedstawiono interpretację uzyskanych wyników badawczych, 
a także opisano ograniczenia niniejszego badania. Ponadto w rozdziale tym 
rozważono możliwe kierunki kolejnych badań oraz poddano refleksji, w jaki 
sposób uzyskane rezultaty badawcze mogą zostać wykorzystane, aby wspierać 
osiąganie równowagi między życiem zawodowym i pozazawodowym wśród 
małżeństw dwuzarobkowych. 
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Rozdział 1
Kobiety i mężczyźni

1.1. Płeć a rodzaj

Rozróżnienie między płcią biologiczną a płcią społeczno-kulturową dokonało 
się na gruncie antropologii kulturowej za sprawą Mead (1935, 1986), zaś pojęcie 
rodzaju do psychologii wprowadzone zostało przez Unger (1979). Terminologia 
ta zyskała akceptację badaczy, co znajduje odzwierciedlenie w literaturze przed-
miotu (Archer i Lloyd, 2002; Giddens, 2004; Lips, 2020; Padavic i Reskin, 2002), 
niemniej wskazuje się, że pojęcia te przenikają się wzajemnie (Lips, 2016, 2020). 
Niejednokrotnie dochodzi również do traktowania powyższych konstruktów 
w sposób synonimiczny, ponieważ istnieje przekonanie, że cechy społeczno- 
‑kulturowe płci stanowią implikację różnic biologicznych, chociaż związek mię-
dzy tymi cechami jest arbitralny (Brannon, 2002; Mandal, 2003). Ponadto wska-
zuje się, że pojęcie rodzaju (gender) jest amorficzne, przez co posługiwanie się 
nim może prowadzić do nieporozumień (Johnson i Repta, 2011; Titkow, 2013). 
Mając na uwadze powyższe, można spotkać się z zaleceniem, aby terminy te 
wykorzystywać łącznie (gender/sex), ponieważ trudno dokonać ich precyzyjne-
go różnicowania (van Anders, 2015). Trudności w posługiwaniu się wskazaną 
terminologią mogą również być warunkowane językiem, ponieważ w języku 
polskim nie ma odpowiednika dla rodzaju, przez co jest on różnie definiowany 
(Barska, 2005; Mandal, 2003). 

Płeć biologiczna (sex) odnosi się do cech wrodzonych, warunkowanych bio-
logicznie (Archer i Lloyd, 2002; Giddens, 2004; Lips, 2020; Renzetti i Curran, 
2008), tym samym na podstawie kategorii płci możliwe jest wyodrębnienie 
w świecie zwierząt osobników żeńskich oraz męskich (Lott i Maluso, 2002). 
Odnosząc się do cech warunkowanych biologicznie, można wyróżnić płeć: mó-
zgu, zewnętrznych narządów płciowych, genetyczną, gonadalną, hormonalną, 
gonadoforyczną, fenotypową czy metaboliczną (Dulko, 2003). 

Mianem rodzaju (gender) określa się natomiast cechy związane z płcią, które 
zostają przyswojone w wyniku socjalizacji, odbywającej się w ramach kultury 
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ni eksponującej pożądane standardy zachowań dla kobiet i mężczyzn (Brannon, 
2002; Cross i Markus, 2002; Giddens, 2004; Wojciszke, 2002). Rodzaj jest za-
tem kategorią specyficznie ludzką; „służącą do identyfikacji kobiet i mężczyzn 
oraz dziewcząt i chłopców” (Lott i Maluso, 2002, s. 103). 

W normach społecznych odzwierciedlenie znajdują ukryte założenia na te-
mat płci i rodzaju, określane przez Bem (1993, 2000) mianem pryzmatów rodza-
ju. W procesie enkulturacji każda jednostka uczy się spostrzegać innych ludzi 
przez pryzmaty, które autorka porównuje do soczewek, zaś treść tych schema-
tów oddziałuje na dokonywaną interpretację sytuacji (Cross i Markus, 2002). 
Wyróżnione zostały przez nią trzy pryzmaty rodzaju: androcentryzm, polary-
zacja rodzaju oraz esencjalizm biologiczny. 

Androcentryzm polega na stawianiu męskiego pierwiastka w centrum uwagi, 
przez co dochodzi do utożsamiania mężczyzny z istotą ludzką, zaś kobieta po-
strzegana jest jako niezgodna ze standardem (Gilman, 1971). Mając to na uwa-
dze, zachowanie kobiet ocenianie jest przez pryzmat cech męskich, zaś różnice 
między kobietami i mężczyznami uzasadniane są niedoskonałościami kobiet, 
bowiem wykazują one odstępstwo od standardu (Cross i Markus, 2002). 

Zgodnie z androcentryzmem to mężczyźni dysponują władzą, ponieważ 
większość dziedzin społecznych pozostaje pod ich kontrolą, a przekonanie 
to powielane jest w przestrzeni kulturowej (Bailey i in., 2019; Bourdieu, 2004). 
Androcentryzm wyraża się również w sferze zatrudnienia, bowiem wobec kobiet 
kierowane są oczekiwania, aby zamiast realizować własne ambicje, ułatwiały 
karierę mężczyznom, poprzez branie na siebie odpowiedzialności za wychowanie 
potomstwa oraz wykonywanie obowiązków domowych (Bem, 1993, 2000).

Polaryzacja rodzaju zakłada, że istnieją dwa odrębne schematy męskości 
i kobiecości, które znajdują odzwierciedlenie w organizacji życia społecznego, co 
prowadzi do tego, że kobietom i mężczyznom przypadają w udziale inne doświad-
czenia. Ponadto wypełnianie kulturowych standardów kobiecości bądź męsko-
ści może skutkować występowaniem trudności, ponieważ kobiety i mężczyźni 
zobowiązani są do nieustannego potwierdzania swojej kobiecości lub męskości 
poprzez próbę sprostania ekstremalnym kryteriom. Konieczność prezentowania 
zachowań właściwych dla posiadanej płci biologicznej ogranicza potencjał jed-
nostki, zaś demonstrowanie zachowań niezgodnych z własną płcią może sprzyjać 
napiętnowaniu jej (Bem, 1993, 2000; Lips, 2016; Mandal, 2004).

Ostatni z pryzmatów, czyli esencjalizm biologiczny, konstytuuje i ugruntowu-
je wcześniejsze pryzmaty poprzez wskazywanie, że różnice między kobietami 
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mogą ulegać zmianie. Przekonanie to znajduje odzwierciedlenie w popularnym 
twierdzeniu, że kobiety są z Wenus, a mężczyźni z Marsa (Skewes i in., 2018). 
Zgodnie z tym istniejące nierówności społeczne i ekonomiczne między płciami 
powinno się traktować jako naturalny stan rzeczy (Bem, 2000), zaś podejmo-
wanie zatrudnienia przez kobiety mogłoby kontestować naturalny porządek, 
a tym samym zakłócać proces rozwoju społeczeństwa (Spencer, 1873, 1876; 
Spencer i Collie, 1852, za: Bem, 2000). Aktualnie podejście to weryfikowane jest 
w badaniach empirycznych, jak również spotyka się z krytyką (por. Crompton 
i Lyonette, 2005).

1.2. Pojmowanie płci w psychologii 

Ujmowanie płci jako zmiennej dychotomicznej było popularne do połowy lat 
70. XX wieku. Model jednoczynnikowy zakładał istnienie silnego związku mię-
dzy płcią biologiczną a charakterystyką psychologiczną jednostki, tym samym 
przewidywano, że kobiety i mężczyźni będą się różnić nie tylko na poziomie 
morfofizjologicznym, ale i psychologicznym, społecznym oraz kulturowym 
(Miluska, 1996). Zgodnie z tym cechy kobiece i męskie tworzyły dwubieguno-
wy wymiar. Posiadanie atrybutów męskości umożliwiało określanie jednostki 
mianem męskiej, zaś brak charakterystycznych cech dla mężczyzn w danej 
kulturze stanowiło wskaźnik kobiecości (Miluska i Boski, 1999). Cechy loko-
wane na krańcach wymiaru wiązały się ze sobą, tworząc odrębne wiązki, które 
konstytuowały czynnik męskość–kobiecość (Constantinople, 1973).

Podkreślanie opozycji między kobiecością i męskością poprzez lokowanie 
ich na krańcach jednego wymiaru, przyczyniło się do tego, że w badaniach na-
ukowych koncentrowano się na wyodrębnianiu różnic między kobietami i męż-
czyznami, a tym samym do konstytuowania takiego stanu rzeczy (Miluska 
i Boski, 1999). Zgodnie z tym modelem za dewiację traktowano posiadanie cech 
niezgodnych z płcią, np. mężczyznę posiadającego cechy kobiece (por. Terman 
i Miles, 1936). Model ten zakładał, że najwyższą wartość adaptacyjną będą po-
siadać jednostki typowe płciowo, czyli kobiety posiadające cechy kobiece oraz 
mężczyźni – cechy męskie (Miluska i Boski, 1999). Krytyka modelu oraz brak 
potwierdzenia powyższych założeń w wynikach badań empirycznych dały pod-
stawę do poszukiwania nowych rozwiązań w tym zakresie. 
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jej jako zmiennej ciągłej. Zgodnie z koncepcją Bem założono, że istnieją dwa 
odrębne wymiary kobiecości i męskości, w odniesieniu do których jednostka 
mogła dokonać autoidentyfikacji. Cechy tworzące skale kobiecości i męskości 
w inwentarzu Bem odnosiły się do standardów męskości i kobiecości istnie-
jących w kulturze Stanów Zjednoczonych Ameryki w latach 70. (Bem, 1981b, 
2000). Konfiguracja wyników uzyskiwanych na skali kobiecości oraz męskości 
pozwalała na wyróżnienie 4 typów płci psychologicznej: nieokreślonej, kobiecej, 
męskiej oraz androgynicznej (Bem, 1977, 1981b). Natomiast relacja między posia-
daną płcią biologiczną a psychologiczną umożliwiała wyszczególnienie osób: 
określonych płciowo, posiadających cechy psychiczne odpowiadające ich płci 
biologicznej, czyli kobiecych kobiet i męskich mężczyzn; określonych skrzyżowa-
nym występowaniem cech – męskich kobiet i kobiecych mężczyzn; nieokreślo-
nych płciowo, mających niewykształcone cechy męskie i kobiece niezależnie od 
posiadanej płci; androgynicznych, mających wykształcone w wysokim stopniu 
cechy kobiece i męskie niezależnie od posiadanej przez nie płci biologicznej. 

Bem pierwotnie zakładała istnienie dwóch grup osób: typowych płciowo, 
które są silnie motywowane do utrzymywania wizerunku zgodnego z posia-
daną płcią biologiczną, oraz androgynicznych, dla których motywacja ta nie 
jest tak istotna. Zgodnie z tym modelem najwyższą wartość adaptacyjną miały 
jednostki androgyniczne, bowiem wskazywano, że nie odczuwają one presji do-
stosowywania się do kulturowych standardów rodzaju (Bem i Lewis, 1975). 

Jednakże w kolejnych badaniach Bem przypisywała mniejsze znaczenie ty-
pom płci psychologicznej, a zamiast tego swoją uwagę skoncentrowała na sche-
matyzmie rodzajowym, rozwijając teorię schematów płciowych (Gender Schema 
Theory, Bem, 1981a). Kobiecość i męskość, w myśl powyższej teorii, to stereo-
typowe definicje mające swoje źródło w kulturze. Następstwem uczestnictwa 
w kulturze silnie nacechowanej polaryzacją rodzaju jest asymilacja tego sche-
matu, co w rezultacie prowadzi do ukształtowania jednostek konwencjonalnych, 
czyli typowych płciowo. Osobowość określona pod względem rodzaju stanowi 
zarówno produkt stworzony w wyniku enkulturacji, jak i proces, bowiem wpły-
wa na sposób spostrzegania świata, który odpowiada za kształtowanie tych 
cech (Bem, 2000). 

W zależności od tego, w jakim stopniu doszło do wykształcenia schematu, 
badaczka wyróżniła schematyków (kobiece kobiety oraz męskich mężczyzn) 
oraz aschematyków (osoby nieokreślone oraz androgyniczne). Schematycy 
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tożsamości opartym na kategorii płci oraz wpływa na sposób percepcji, bowiem 
osoby te częściej przetwarzają informacje według skojarzeń związanych z płcią 
(Bem, 1981a, 1984; Cross i Markus, 2002; Frable i Bem, 1985). Ponadto osoby 
konwencjonalne mają niższą gotowość do zachowań niezgodnych z posiadaną 
płcią biologiczną (Schiedel i Marcia, 1985), natomiast konieczność ich podej-
mowania wiąże się z odczuwaniem emocji o walencji ujemnej (Bem i Lenney, 
1976). Mając to na uwadze, posiadanie konwencjonalnych cech może skutko-
wać ograniczeniem potencjału rozwoju jednostki (Bem, 2000; Mandal, 2004). 
Z kolei aschematycy to osoby, które nie są skłonne posługiwać się pryzmatem 
płci, zaś w zamian częściej dostrzegają równowagę między cechami kobiecymi 
i męskimi u siebie, a także u innych osób (Bem, 1984). 

Zgodnie z modelem dwuczynnikowym opracowanym przez Markus i  in. 
(1982) schemat własnej płci, podobnie jak u Bem (1981a), stanowi ramę inter-
pretacyjną pozwalającą wyjaśniać zachowania własne oraz innych osób (Cross 
i Markus, 2002). Jednak w myśl tego ujęcia kobiecość i męskość są odrębnymi 
autoschematami, w przeciwieństwie do koncepcji Bem, zgodnie z którą kon-
strukty te mieściły się w jednym schemacie (Cross i Markus, 2002). Następ-
stwem tego założenia był odmienny sposób dokonywania klasyfikacji sche-
matyków oraz aschematyków, mianem schematyków określano bowiem nie 
tylko kobiece kobiety oraz męskich mężczyzn, ale również osoby androgynicz-
ne (posiadające podwójny schemat płci), zaś mianem aschematyków – osoby 
nieokreślone (Markus i in., 1982).

Z modelami zaproponowanymi przez Bem (1981a) oraz Markus i in. (1982), 
według których każda jednostka posiada wiedzę na temat rozumienia terminów 
kobiecości i męskości, koresponduje koncepcja schematów płci Spence (1985). 
W świetle tej koncepcji kobiecość i męskość to konstrukty wielowymiarowe, 
obejmujące konstelację cech, postaw, wartości czy też zachowań, które wyka-
zują różny stopień powiązania między sobą. Konstrukty te oddziałują na toż-
samość jednostki, pomimo tego że nie zawsze jest ona zdolna do precyzyjnego 
wyjaśnienia sposobu, w jaki rozumie kobiecość i męskość (Eagly i Wood, 2017; 
Spence, 1985). 

Kultura, socjalizacja, religia, struktura rodziny czy etap życia wymieniane są 
jako czynniki mające wpływ na to, jakie znaczenie jest przypisywane schematowi 
płci w strukturze ja (Miluska i Boski, 1999), zaś przejawem wykorzystywania 
schematów są stereotypy rodzaju (Lipińska-Grobelny i Gorczycka, 2011).
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Lippman (1922, za: Mandal, 2004), określił mianem stereotypu uproszczone 
i niedokładne wyobrażenie rzeczywistości nabyte w wyniku przekazu społecz-
nego, tworząc podwaliny społeczno-kulturowego podejścia do stereotypów (De-
aux i Kite, 2002). Z kolei stereotypy płci to nabywane w procesie socjalizacji 
uproszczone sądy o cechach i zachowaniach kobiet i mężczyzn, które podzie-
lane są przez ogół społeczeństwa (Eagly, 1987; Lips, 2020). Należy mieć jednak 
na uwadze to, że proces socjalizacji odbywa się w sposób ciągły przez całe życie 
jednostki, zaś do źródeł, dzięki którym nabywane są informacje na temat płci, 
zalicza się rodzinę, szkołę, jak również środki masowego przekazu (Cislaghi 
i Heise, 2020; Deaux i Kite, 2002; Hofstede i in., 2011; Kite i in., 2008). 

Genezy współczesnych stereotypów związanych z płcią należy poszukiwać 
w kulturze XIX wieku, a zwłaszcza w epoce wiktoriańskiej w wyższej klasie 
średniej w Wielkiej Brytanii (Brannon, 2002; Lewin, 1984; Padavic i Reskin, 
2002). Zmiany społeczne związane z industrializacją doprowadziły do powsta-
nia ideologii w postaci Doktryny dwóch sfer, zgodnie z którą wskazywano, że za-
interesowania kobiet i mężczyzn są rozłączne. Przekonanie o tym, że domeną 
kobiet jest dom i dzieci, a mężczyzn – praca i świat zewnętrzny, przyczyniło się 
do specyfikacji i polaryzacji doświadczeń kobiet i mężczyzn (Lewin, 1984). 

Według Kultu prawdziwej kobiecości, powstałego w latach 1820–1860, któ-
rego podstawą była religia, kobiecość opierała się na czterech cnotach: poboż-
ności, czystości, uległości i domatorstwie (Welter, 1978). Zgodnie z ideałem 
wiktoriańskim istniała również Modelowa męska tożsamość (Pleck, 1981, 1984), 
która zawierała się w następujących zasadach: pierwsza z nich, czyli „Nie bądź 
baba”, wskazywała, że posiadanie cech kobiecych przez mężczyzn jest wysoce 
niepożądane; kolejna, czyli „Człowiek u steru”, oznaczała, że mężczyzna winien 
osiągnąć sukces i zdobyć wysoką pozycję społeczną; „Twardy jak stal” mówiła 
o tym, że mężczyzna powinien być silny i wytrzymały; zaś ostatnia z nich – „Ja 
im dam popalić”, odnosiła się do agresywności oraz gwałtowności jako cech ty-
powego mężczyzny (David i Brannon, 1976). 

Stereotypy związane z płcią pełnią zarówno funkcję deskryptywną, przy-
wołując opis typowego mężczyzny oraz typowej kobiety, jak i preskryptyw-
ną, odnosząc się do oczekiwań formułowanych względem kobiet i męż-
czyzn dotyczących tego, jacy powinni być (Kite i  in., 2008). Przekonania 
deskryptywne pozwalają na dokonanie oszacowania występowania większego 
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konania preskryptywne wyznaczają wartość danej cechy (Diekman i Good
friend, 2006). 

Początkowe badania dotyczące stereotypów związanych z płcią koncentrowa-
ły się na wyodrębnieniu skupień cech (określanych rdzeniem stereotypu), które 
w sposób stereotypowy częściej były przypisywane jednej z płci, co pozwoliło 
na wyróżnienie w ramach stereotypu kobiecego ciepła oraz ekspresyjności, zaś 
w ramach stereotypu męskiego kompetencji oraz racjonalności (Broverman i in, 
1970; Broverman i in., 1972), tym samym ekspresyjność wiązano z kobiecą rolą 
płciową, zaś instrumentalność z męską rolą płciową (Bales i Parsons, 2014). 

Podobne ustalenia zostały poczynione również przez innych badaczy, któ-
rzy wyodrębnili dwa czynniki: sprawczość i wspólnotowość. Opierając się na tej 
dychotomii wskazywano, że kobiety ze względu na orientację wspólnotową 
będą koncentrować się na relacjach społecznych, zaś mężczyźni ze względu 
na orientację sprawczą będą koncentrować się na realizacji własnych celów 
i zadań (Bakan, 1966; Eagly i Steffen, 1984). Zróżnicowanie to znajduje rów-
nież odzwierciedlenie w badaniach prowadzonych na gruncie polskim (Abele 
i Wojciszke, 2007; Wojciszke i Szlendak, 2010). Mając na uwadze powyższe, 
postuluje się nawet, aby kobiecość i męskość zastąpić opozycją wspólnotowość – 
sprawczość (Wojciszke, 2010). 

W badaniach międzynarodowych dowiedziono istnienia podobieństw 
w zakresie treści stereotypów płci, o czym świadczy występowanie zgodności w za-
kresie przypisywania kobietom i mężczyznom odmiennych cech, tym samym 
stereotyp męski obejmuje aktywność oraz siłę, zaś stereotyp kobiecy – bierność 
i słabość (Best i Williams, 2002; Williams i Best, 1990a, 1990b), natomiast ich 
powszechność świadczyć może o tym, że stanowią one dziedzictwo ewolucyjne 
i kulturowe (Mandal, 2004).

Bazując na listach przymiotników, Cejka i Eagly (1999) wykazały, że cechy 
stereotypowo przypisywane kobietom i mężczyznom można odnieść do trzech 
kategorii: cech osobowości, cech poznawczych oraz cech fizycznych. Założenie 
o złożoności struktury stereotypów znalazło potwierdzenie w badaniach Deaux 
i Lewis (1984), które, odwołując się do struktury stereotypów płci, wyróżniły czte-
ry komponenty odnoszące się do cech psychicznych, cech fizycznych, ról społecznych 
oraz ról zawodowych kobiet i mężczyzn. Mając to na uwadze, stereotyp kobiecości 
obejmuje takie cechy, jak np. emocjonalność, czułość, troszczenie się o innych, 
zdolność do poświęceń, zaś stereotyp męskości przejawia się w niezależności, 
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nym znamionuje delikatny głos, schludność, miękkość ruchów oraz wdzięk, zaś 
zgodnie ze stereotypem męskości mężczyzna jest wysoki, krzepki, silny oraz 
szeroki w ramionach. Stereotypowe role podejmowane przez kobietę obejmują 
udzielanie wsparcia innym osobom, wypełnianie obowiązków na rzecz domu 
oraz dzieci i urządzanie domu, natomiast mężczyzna jest głową rodziny, przy-
wódcą, odpowiada za materialne zabezpieczenie rodziny oraz domowe napra-
wy. Role zawodowe zgodne ze stereotypem męskości to: kierowca ciężarówki, 
chemik, instalator czy burmistrz, zaś role zgodne ze stereotypem kobiecości to: 
terapeutka, logopedka, nauczycielka bądź pielęgniarka (Deaux i Lewis, 1984). 

Stabilność komponentów została potwierdzona w badaniach przeprowadzo-
nych przez Haines i in. w 2016 roku. W wyniku przeprowadzonych porównań, 
opierających się na danych pochodzących z 1983 oraz 2014 roku, nie wykaza-
no różnic w zakresie cech przypisywanych typowej kobiecie oraz typowemu 
mężczyźnie w zakresie komponentów odnoszących się do cech psychicznych, 
fizycznych, pełnionych ról zawodowych oraz męskiej roli społecznej, zaś zmiany 
zaobserwowano wyłącznie dla kobiecej roli społecznej, która aktualnie ulega 
silniejszej stereotypizacji niż w roku 1983 (Haines i in., 2016). Interesujące jest 
to, że uzyskany wynik nie jest zgodny z oczekiwaniami, ponieważ w świetle 
teorii ról społecznych (Eagly, 1987) oczekiwano mniejszej stereotypizacji kobiet 
ze względu na zmiany społeczne, które zaszły w przeciągu ostatnich 30 lat. 

Badania na temat cech przypisywanych kobietom i mężczyznom przepro-
wadzone na gruncie polskim wykazały, że kobietom przypisuje się czułość, 
zdolność do poświęceń czy też opiekuńczość, zaś mężczyznom – skłonność do 
rywalizacji, bycie szorstkim czy dominującym (Kuczyńska, 1992). Badania do-
tyczące treści stereotypów związanych z płcią w zakresie wyglądu, ról oraz za-
wodów przeprowadzone przez Mandal i in. (2010, 2012) pokazały, że kobiecość 
w wyglądzie zewnętrznym przejawia się we wdzięku, byciu pociągającą oraz 
zadbaną, zaś męskość w ładnym zapachu oraz posiadaniu czystego i praktycz-
nego ubioru. Stereotypowa kobieta sprawuje opiekę nad dziećmi oraz utrzymuje 
porządek w domu, zaś stereotypowy mężczyzna zapewnia rodzinie utrzyma-
nie, wykazuje dbałość o samochód oraz poświęca czas na oglądanie transmisji 
meczów piłki nożnej. Role zgodne ze stereotypem kobiecości to: nauczycielka 
w szkole podstawowej, pielęgniarka i psycholożka, zaś kierowca, pracownik fi-
zyczny oraz robotnik to zawody zgodne ze stereotypem męskości (Mandal i in., 
2010, 2012). Przywołane badania pozwalają na wysunięcie konkluzji o istnieniu 
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zują, że w konsekwencji przemian społecznych możliwe jest zaobserwowanie 
pewnych zmian w ich zakresie (Mandal i in., 2010, 2012).

Odnosząc się do teorii tożsamości społecznej (Tajfel i Turner, 1979, 1986, za: 
Wojciszke, 2019), można jednak oczekiwać, że oparte na dychotomicznych cechach 
dokonywanie charakterystyki kobiet i mężczyzn będzie przyczyniać się do prze-
ceniania różnic, ponieważ identyfikowanie się np. jako kobieta będzie wiązać się 
z podkreślaniem podobieństwa między sobą a innymi kobietami oraz przeszaco-
wywaniem istniejących różnic między sobą a mężczyznami (ze względu na przy-
należność do innych grup wyróżnionych na postawie kategorii płci). W świetle 
prezentowanej teorii może zatem istnieć rozdźwięk między postrzeganiem siebie 
jako członka grupy a spostrzeganiem siebie jako jednostki (Mandal, 2003). 

Argument ten znajduje odzwierciedlenie w rezultatach badania przeprowa-
dzonego przez Martin (1987) oraz jego replikacji wykonanej przez Allena (1995), 
bowiem osoby badane były mniej skłonne do posługiwania się stereotypowymi 
cechami związanymi z płcią, dokonując autocharakterystyki niż oceniając czę-
stość występowania stereotypowych cech wśród kobiet i mężczyzn, przez co do-
chodziło do przeszacowywania zróżnicowania kobiet i mężczyzn w zakresie cech 
osobowości. Podobne zastrzeżenia dotyczące prowadzenia badań z wykorzysty-
waniem gotowych list cech podnoszone są przez Mandal (2004), która wska-
zuje, że przyczyniają się one do przeszacowywania istniejących różnic między 
kobietami i mężczyznami oraz minimalizowania istniejących podobieństw. 

Odpowiedzialność za istnienie różnic w zakresie osobowości kobiet i męż-
czyzn na podstawie modelu socjokulturowego przypisywana jest rolom spo-
łecznym podejmowanym przez kobiety i mężczyzn. W odniesieniu do teorii 
ról społecznych (Eagly, 1987; Eagly i in., 2000; Wood i Eagly, 2012) przekona-
nia na temat płci stanowią wypadkową obserwowania kobiet i mężczyzn po-
dejmujących role typowe dla swojej płci w społeczeństwie. W świetle tej kon-
cepcji podejmowanie danej roli wiąże się z wykształceniem określonych cech, 
np. zgodnie ze społecznym podziałem pracy – mężczyźni pracują zawodowo, 
co sprzyja prezentowaniu przez nich zachowań asertywnych, które stanowią 
składową orientacji sprawczej.

Różnice między kobietami i mężczyznami mogą być wyjaśniane w odnie-
sieniu do koncepcji strukturalno-społecznej (Eagly i Wood, 1999), zgodnie 
z którą ich przyczyny są konsekwencją pełnienia odmiennych ról oraz zaj-
mowania zróżnicowanych pozycji w strukturze władzy (Eagly i Steffen, 1984; 
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ni Eagly i Wood, 1999). Konsekwencjami zajmowania przez mężczyzn wyższych 
stanowisk względem kobiet w strukturze władzy będzie osiąganie przez nich 
wyższej samooceny oraz prezentowanie zachowań asertywnych czy też impul-
sywnych (Mandal, 2003). 

Zróżnicowanie w zakresie cech osobowości można wyjaśnić, odnosząc się 
do odmiennych oczekiwań społecznych kierowanych względem kobiet i męż-
czyzn. Jednostki identyfikujące się z kulturowym wzorcem mają tendencję do 
odtwarzania prototypu płci, a przez to w wyższym stopniu są skłonne dosto-
sowywać się do oczekiwań społecznych oraz zachowywać się zgodnie z nimi 
(Eagly i Wood, 1999; Miluska, 1996). Implikacje tychże zachowań mogą być dla 
jednostki dwojakie, bowiem z jednej strony zwiększa się prawdopodobieństwo 
uzyskania aprobaty społecznej oraz utrzymania pozytywnej koncepcji siebie 
(Diekman i Goodfriend, 2006; Duch-Krzystoszek, 2007; Eagly i Diekman, 2005; 
Eagly i Wood, 1999); równocześnie może dochodzić do ograniczenia potencja-
łu mężczyzn, np. poprzez realizowanie nieadaptacyjnego wzorca dotyczącego 
niemówienia o emocjach, oraz kobiet, np. poprzez realizację roli matki i roli 
żony, co może odbywać się kosztem ról zawodowych (Durik i in., 2006; Mandal, 
2003, 2004; Smyła, 2016; Titkow i in., 2004). 

Diekman i Eagly (2000), nawiązując do teorii ról społecznych (Eagly, 1987), 
wysunęły argument, że ze względu na istniejącą zależność stereotypów zwią-
zanych z płcią od kontekstu społecznego będą one ulegać dynamicznym prze-
mianom. Mając to na uwadze, implikacją zmian w zakresie ról społecznych 
podejmowanych przez kobiety i mężczyzn będzie modyfikacja stereotypów 
kobiecości oraz męskości, przy czym spodziewano się zaobserwować większą 
liczbę zmian w zakresie stereotypu kobiecego. 

W celu identyfikacji potencjalnych zmian w obrębie stereotypów związa-
nych z płcią osoby badane były proszone o ocenę typowych kobiet i mężczyzn 
żyjących w przeszłości (1950 rok), aktualnie (2000 rok) oraz w przyszłości (2050 
rok) w kwestii posiadanych cech osobowości, poznawczych i fizycznych zwią-
zanych ze stereotypami płci, jak również o oszacowanie prawdopodobieństwa 
wykonywania przez nich określonych zawodów oraz obowiązków na rzecz domu 
i rodziny. Rezultaty potwierdziły dynamiczny charakter stereotypów związa-
nych z płcią, ponieważ w percepcji osób badanych kobiety i mężczyźni stają 
się coraz bardziej do siebie podobni wraz z upływem czasu, zaś zmianom tym 
towarzyszą przemiany w zakresie pełnionych ról zawodowych oraz rodzinnych 
(Diekman i Eagly, 2000).



25

1.3
. S

te
re

ot
yp

y 
ko

bi
et

 i 
m

ęż
cz

yz
n Podejmowanie ról publicznych przez kobiety wskazywane jest jako przy-

czyna występowania zmian obejmujących w wyższym stopniu rolę kobiecą niż 
męską, tym samym w percepcji społecznej wraz z biegiem czasu kobiety kon-
sekwentnie zyskują cechy charakterystyczne dla mężczyzn (Diekman i Eagly, 
2000). Opisane ustalenia zostały potwierdzone w badaniach przeprowadzo-
nych w takim paradygmacie na gruncie międzynarodowym. Mając to na uwa-
dze, zarówno w Stanach Zjednoczonych, Brazylii, Chile, Niemczech, Hiszpa-
nii, Ghanie, jak i Szwecji osoby badane były skłonne przypisywać kobietom 
cechy tradycyjnie określane jako męskie (Bosak i in., 2017; Diekamn i Eagly, 
2000; Diekamn i in., 2005; Gustafsson Sénden i in., 2019; Lopez-Zafra i Garcia- 
‑Retamero, 2012; Wilde i Diekamn, 2005).

Dotychczas przeprowadzone badania nie pozwalają jednak na wysunięcie 
konkluzji na temat zmian w zakresie stereotypu męskiego, ponieważ uzyska-
ne rezultaty nie są jednoznaczne. Wyniki badań przeprowadzonych w Stanach 
Zjednoczonych (Diekman i Eagly, 2000; Diekman i in., 2005), Hiszpanii (Lo-
pez-Zafra i Garcia-Retamero, 2012), Niemczech (Wilde i Diekman, 2005) oraz 
w Szwecji (Gustafsson Sénden i in., 2019) pokazały, że w percepcji społecznej 
stereotyp męski wykazuje względną stabilność. W badaniach przeprowadzo-
nych w Chile oraz Brazylii zaobserwowano przyrost cech charakterystycznych 
dla mężczyzn wśród mężczyzn, co może stanowić implikację ideologii machi-
smo bądź też postępujących procesów demokratyzacji oraz industrializacji, któ-
re przyczyniają się do wyższego waloryzowania cech męskich (Diekman i in., 
2005). Z kolei przyrost cech charakterystycznych dla kobiet wśród mężczyzn 
wykazano w badaniach przeprowadzonych w Ghanie (Bosak i in., 2017).

Metaanaliza wykonana przez Eagly i in. w 2020 roku na podstawie danych 
pochodzących z sondaży społecznych na temat stereotypów płciowych z okre-
su 1946–2018 ujawniła, że zaobserwowano wzrost ocen w zakresie wspólnoto-
wości kobiet, zaś wśród mężczyzn zaobserwowano stabilność w obrębie oce-
nianej sprawczości (Eagly i in., 2020). Jednak w świetle wyników metaanalizy 
przeprowadzonej przez Donnelly i Twenge (2017), uwzględniającej również 
wyniki metaanalizy Twenge z 1997 roku (oparte na badaniach prowadzonych 
z wykorzystaniem Bem Sex-Role Inventory na podstawie danych z lat 1974–2012), 
zauważa się, że kobiety mają większą skłonność do identyfikowania się z kul-
turowym standardem męskości; zaś nie zaobserwowano zmian w akceptacji 
standardu kobiecości przez kobiety oraz standardu kobiecości oraz męskości 
przez mężczyzn, (Donnelly i Twenge, 2017; Twenge, 1997). Analiza danych 
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ni obejmujących lata 1993–2012 wykazała jednak, że wśród kobiet zmniejsza się 
skłonność do identyfikowania z kulturowym standardem kobiecości, zaś nie 
odnotowano zmian w zakresie identyfikowania się z kulturowym standardem 
męskości. W przypadku mężczyzn nie odnotowano żadnych zmian w zakresie 
identyfikowania się ze standardami kobiecości i męskości (Donnelly i Twen-
ge, 2017).

Na podstawie dokonanego przeglądu literatury można zauważyć, że prze-
miany kulturowe oraz środowiskowe oddziałują w wyższym stopniu na po-
stawy wobec kobiet niż mężczyzn, zaś rola męska ulega silnej stereotypizacji 
(Brannon, 2002; Mandal i in., 2012; Twenge, 1997), bowiem wciąż powszechnie 
aprobowana jest męskość hegemoniczna jako standard dla wszystkich męż-
czyzn (Connell, 2005, 2013; Cunha i in., 2018).

Lips (2016) podkreśla jednak, że każda grupa kulturowa ma swoją wersję 
stereotypów rodzajowych, dlatego też wskazuje się, że pomimo podobnych do-
świadczeń będących wspólnym udziałem krajów Europy Środkowej i Wschod-
niej, Polacy mogą mieć odmienną charakterystykę z uwagi na uwarunkowania 
historyczne, kulturowe oraz przywiązanie do religii (Siemieńska, 2003). Mając 
to na uwadze, dla poznania genezy oraz dynamiki kształtowania się wzorów 
ról kobiecych oraz męskich w Polsce konieczne wydaje się odniesienie do hi-
storii, kultury oraz religii. 

1.3.1. Specyfika stereotypów kobiet i mężczyzn w Polsce

1.3.1.1. Uwarunkowania historyczne. W kraju rolniczym, jakim była Polska, 
dominujący model rodziny stanowiła wielopokoleniowa rodzina patriarchalna – 
względnie samowystarczalna – co sprzyjało wypełnianiu przez nią wszystkich 
funkcji. Wprawdzie powolne zmiany w zakresie obowiązującego modelu na-
stępowały w rodzinach zamieszkujących miasta, jednak proces ten uległ zaha-
mowaniu ze względu na trwające działania wojenne (Siemieńska, 1996, 2003). 
W wyniku strat poniesionych podczas II wojny światowej zaobserwowano dy-
namiczny wzrost udziału kobiet w rynku pracy, w dużej mierze spowodowany 
redukcją męskiej siły roboczej, jak również koniecznością odbudowy państwa, 
która skutkowała intensyfikacją procesów urbanizacji i industrializacji (Stry-
kowska, 1999). 

W porównaniu z rokiem 1950, kiedy to pracę zarobkową podejmowało 
30,7% kobiet, w roku 1980 – pracę zarobkową wykonywało 43,3% kobiet (GUS, 
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dzono wiele nowych rozwiązań legislacyjnych, dających kobietom możliwość 
podejmowania zatrudnienia, np. żłobki, które odpowiadały za realizację opieki 
nad dziećmi spoczywającej dotychczas na rodzinie (Siemieńska, 1996). Ponadto 
podejmowanie pracy zawodowej przez kobiety przyczyniło się do podnoszenia 
przez nie własnych kwalifikacji, czego konsekwencją było przewyższanie męż-
czyzn w zakresie posiadanego wykształcenia (Domański, 1992; Koral, 2017), 
trend ten utrzymuje się również obecnie (GUS, 2021).

Należy jednak podkreślić, że w latach 50. oraz 60. XX wieku praca kobiet 
i mężczyzn była odmiennie waloryzowana, ponieważ ocena pracy mężczyzny 
była dokonywana na podstawie wykonywanej pracy zawodowej oraz odpowie-
dzialności za budżet rodzinny, zaś praca kobiety – w kontekście rodzinnym. 
Tym sposobem nawet jeśli kobieta pełniła rolę żywiciela rodziny, to jej praca 
była postrzegana jako drugorzędna (Jarska, 2019). Wysoki poziom wykształ-
cenia kobiet nie znajdował zatem odzwierciedlenia w strukturze zatrudnienia 
ani w wysokości pensji, bowiem kobiety nadal nie obejmowały stanowisk kie-
rowniczych, a za wykonaną pracę otrzymywały niższe wynagrodzenie od męż-
czyzn (Siemieńska, 1996). 

Pod koniec lat 80. Polacy prezentowali tradycyjne poglądy na temat ról ko-
biet i mężczyzn mające swoje źródło w tradycji chłopskiej (Siemieńska, 2003). 
Kobiety jednak, bez względu na posiadane poglądy własne oraz bliskich osób, 
były zobligowane do podejmowania zatrudnienia z przyczyn ekonomicznych 
(Siemieńska, 1996; Titkow, 1995), tym samym aktywność zawodowa stanowiła 
dla nich dodatkowy obowiązek, a nie możliwość samorealizacji (Titkow, 1993, 
2007). Konieczność godzenia ról zawodowych i rodzinnych prowadziła zatem 
do doświadczania ambiwalentnych uczuć względem tych ról: kobiety przeży-
wały stres, ponieważ w wyniku zatrudnienia miały trudności z wypełnianiem 
obowiązków na rzecz rodziny, zaś mężczyźni – dlatego, że nie byli w stanie 
utrzymać rodziny z własnej pensji (Siemieńska, 1969, za: Siemieńska, 1996). 

Równość między kobietami i mężczyznami w ustroju socjalistycznym była 
zatem pozorna, ponieważ kobiety, pomimo faktu podejmowania zatrudnienia 
nadal wypełniały obowiązki wynikające z tradycyjnego podziału obowiązków 
ze względu na płeć, co sprzyjało utrwalaniu nierówności między kobietami 
i mężczyznami (Duch-Krzystoszek, 2007; Siemieńska, 1986, 1990, 1996, 1999, 
2003). Ponadto wraz z zasadami równości współwystępowały regulacje, które 
były wysoce dyskryminujące, np. wykaz prac wzbronionych kobietom czy też 
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ni istnienie odrębnych ofert pracy dla kobiet i mężczyzn (Fuszara i Tarnowska, 
1995). Doprowadziło to do wykształcenia przekonania o istnieniu „nadmiernej 
równości płci” i pomimo tego, że udział kobiet w rynku pracy był wyższy niż 
w Europie Zachodniej, zamiast dokonania reewaluacji ról, postulowano powrót 
do tradycyjnych ról (Siemieńska, 1986, 1990, 1996, 1999, 2003; Titkow, 2007). 
Mając na uwadze powyższe, po 1989 roku akceptację zyskała ideologia, zgodnie 
z którą właściwym miejscem dla kobiety jest dom i rodzina (Fuszara, 2002b).

Rezultaty badań wskazują na występowanie związku między regionem geo-
graficzno-kulturowym a modelem modernizacji, ponieważ najwyższe nasilenie 
konserwatywnych postaw obserwuje się pośród osób zamieszkujących kraje 
postsocjalistyczne. Polska, jak również inne kraje postsocjalistyczne, funkcjo-
nuje zgodnie z modelem „konserwatywnego funkcjonalnego sprzężenia postaw 
i wartości”, co prowadzi do utrzymywania się oraz wzmacniania postaw kon-
serwatywnych (Cichomski i in., 1999, s. 107). W badaniach międzynarodowych 
wskazywano, że kraje postkomunistyczne na początku lat 90. charakteryzowało 
wyższe przywiązanie do tradycji w porównaniu z innymi krajami. Znajdowało 
to odzwierciedlenie m.in. w podzielaniu przez większość Polaków (73,7%) prze-
konania o tym, że kobieta staje się pełnowartościowa, dopiero gdy posiada dzieci 
(dane z badania World Values Survey zrealizowanego w 43 krajach w 1990 roku, 
polska część badań realizowana przez Siemieńską, za: Siemieńska, 1996).

W wyniku postępujących procesów urbanizacyjnych i modernizacyjnych 
dochodzi do wyższego waloryzowania samorealizacji (Miluska, 2014), zatem 
rozwój ekonomiczny oraz indywidualizm wykazuje związek z rolami płciowymi 
(Lips, 2016). Postęp ekonomiczny oraz edukacyjny łączony jest więc ze spadkiem 
tendencji do spostrzegania różnic istniejących między kobietami i mężczyzna-
mi, jednak nie zanikają one zupełnie (Best i Williams, 2002; Liberska i Ma-
tuszewska, 2014). Wskazują na to również wyniki badań międzykulturowych, 
bowiem stwierdza się, że w krajach bardziej rozwiniętych, zurbanizowanych, 
zlokalizowanych na wyższych szerokościach geograficznych oraz zdominowa-
nych przez wyznania chrześcijańskie dominują ideologie postępowe zgodne 
z podejściem egalitarnym (Best i Williams, 2002; Williams i Best, 1990b). 

Domański (1995) pisze o tym, że proces egalitaryzacji poglądów jest nie-
uchronny oraz intensyfikowany w wyniku zyskiwania przez kobiety wykształce-
nia i statusu. Wysoki wskaźnik zatrudnienia pośród kobiet łączony jest z ideami 
równości płci (Boski, 2010; House i in., 2004; Williams i Best, 1990b). Jednak 
rezultaty badań pokazują, że istnieje rozbieżność w zakresie posiadanych postaw 
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powszechne podejmowanie zatrudnienia przez kobiety nie wiąże się ze zmia-
ną poglądów dotyczących tradycyjnej ideologii ról płciowych (Cichomski i in., 
1999), o czym pisze również Kozera (2005). Ponadto wskazuje się, że Polki wyżej 
waloryzują tradycyjne role w porównaniu z zawodowymi, tym samym podej-
mowanie przez nie pracy zawodowej konstytuuje wzór funkcjonowania kobiety, 
który zakłada, że powinny one być heroiczne i gotowe do poświęceń, zaś wypeł-
nianie tego wzorca skutkuje wzrostem ich samooceny (Titkow, 1995, 2007).

Duch-Krzystoszek (1998) zwraca uwagę na rolę, jaką odgrywają przekona-
nia normatywne, które to mogą skłaniać jednostki do podporządkowywania się 
tradycji, aby sprostać oczekiwaniom społecznym. W ten sposób może dochodzić 
do powielania tradycyjnych modeli rodzin i wzorów postępowania w małżeń-
stwie, ze względu na to, że wydają się one być słuszne. Przywiązanie do trady-
cyjnych wartości wiąże się z istnieniem przekonań o posiadaniu przez daną 
płeć określonych predyspozycji oraz utrzymuje wyższość mężczyzn (Domański, 
1995; Duch-Krzystoszek, 2007; Siemieńska, 1990, 1999; Treas i Tai, 2016).

1.3.1.2. Uwarunkowania kulturowe. Zmiany wynikające z postępowania pro-
cesów industrializacji i urbanizacji obserwowane są zarówno na poziome jed-
nostki, jak i kultury. Tym samym wiążą się one nie tylko z poprawą warunków 
życia, ale również z „przemianami świadomości, mentalności oraz sposobów 
myślenia” (Duch-Krzystoszek, 1998, s. 41). Wskazuje się, że obowiązujący w da-
nej kulturze system wartości implikuje sposób definiowania rodziny (Miluska, 
2014), dlatego też w zmianie hierarchii wartości upatruje się główną przyczynę 
przemian modeli rodzin. W skutek tego narastanie indywidualizmu jest odpo-
wiedzialne za powstanie modeli modernistycznych oraz postmodernistycznych, 
zgodnie z którymi duże znaczenie przypisywane jest rozwojowi osobistemu 
(Liberska i Matuszewska, 2014). 

Tradycyjny model rodziny, zgodnie z którym stosunki pomiędzy osobami 
tworzącymi rodzinę są asymetryczne, zaś władza jest sprawowana w sposób 
autokratyczny przez mężczyznę, wiązano z kolektywistyczno-hierarchicznym 
sposobem myślenia. Natomiast partnerski wzorzec rodziny, opierający się 
na symetrycznych stosunkach między członkami rodziny oraz egalitaryzmie  
z indywidualistyczno-równościowym sposobem myślenia. Ewolucja w zakre-
sie zmian dominującej świadomości miała zachodzić w sposób linearny od 
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ni kolektywistyczno-hierarchicznego sposobu myślenia do wzorca indywiduali-
styczno-równościowego (Duch-Krzystoszek, 1998). 

Założenie, zgodnie z którym przemiany kulturowe traktowane są jako 
procesy linearne, kwestionowane jest jednak przez Pratto (2002) wskazu-
jącej, że  funkcjonuje ono jako usprawiedliwienie aktualnego stanu rzeczy, 
nie pozwalając przy tym na wyjaśnienie genezy tych przemian. Podobne 
stanowisko zajmuje Miluska (2014), ponieważ również jest skłonna podda-
wać w wątpliwość to, że „industrializacja wymaga indywidualizmu” (s. 382), 
podając przykład Anglii, w której indywidualizm był obecny jeszcze przed 
industrializacją. 

Zdaniem Hofstedego i in. (2011) zmiany kulturowe postępują przede wszyst-
kim w zakresie praktyk, zaś sfera wartości wykazuje względną stabilność, po-
nieważ do zinternalizowania wartości przekazywanych przez rodziców do-
chodzi w okresie dzieciństwa. Mając na uwadze powyższe, kultura może być 
rozpatrywana jako zjawisko samoodtwarzające się, ponieważ jesteśmy skłonni 
dokonywać wyborów na podstawie kryteriów przyswojonych w wyniku socjali-
zacji odbywającej się w ramach określonej kultury. Internalizacja powyższych 
wartości nie zawsze jest przez nas w pełni uświadamiana, przez co nasz umysł 
podlega swoistemu zaprogramowaniu. 

Koncepcja wymiarów kultury Hofstedego umożliwia określenie kultury kra-
ju poprzez odniesienie do zaproponowanych przez niego 4 wymiarów kultury 
opartych na wartościach będących trwałym elementem danej kultury: indywi-
dualizm–kolektywizm, męskość–kobiecość (orientacja na sukces i osiągniecia), dystans 
władzy (PDI), unikanie niepewności. Późniejsze badania pozwoliły na rozszerze-
nie modelu o następujące wymiary: orientacja długoterminowa/krótkoterminowa 
oraz przyzwolenie–restrykcyjność (Hofstede i in., 2011). 

Hofstede (1998, 2001), opierając się na stereotypowym pojmowaniu płci, 
wyróżnia w ramach kultur wymiar orientacji na sukces i osiągnięcia (dawniej: 
męskość–kobiecość). Wskaźnik orientacji na sukces i osiągnięcia (dawniej męsko-
ści) dotyczy tego, w jakim stopniu osoby badane w danym kraju wyżej walory-
zują cele bardziej popularne wśród mężczyzn niż wśród kobiet. W kulturach 
zorientowanych na sukces i osiągnięcia role kobiet i mężczyzn są odrębne, tym 
samym oczekuje się, że mężczyźni będą asertywni, ukierunkowani na rywali-
zację oraz odniesienie sukcesu materialnego, zaś kobiety będą odznaczać się 
delikatnością, skromnością i będą wykazywać zainteresowanie działaniami 
podnoszącymi jakość życia. W kulturach zorientowanych na relacje społeczne 
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stopniu odnosi się zarówno do kobiet, jak i mężczyzn (Hofstede i in., 2011). 
Ilustracją powyższego stanu rzeczy mogą być wyniki badania przeprowa-

dzonego przez Valved i in. (2021) na próbie polskiej (kultura osiągnięć) oraz 
norweskiej (kultura opiekuńcza). Mężczyźni pochodzący z Polski byli skłonni 
przypisywać sobie cechy sprawcze w wyższym stopniu oraz cechy wspólnotowe 
w niższym stopniu niż mężczyźni pochodzący z Norwegii. Ponadto mężczyź-
ni z Polski, którzy otrzymali informację, że posiadają cechy kobiece, ujawniali 
negatywny afekt w wyższym stopniu niż mężczyźni pochodzący z Norwegii.

W kulturach zorientowanych na sukces i osiągnięcia zauważa się również, 
że zarówno kobiety, jak i mężczyźni prezentują „twardsze” wartości. Przy tym 
efekt ten jest silniejszy dla mężczyzn, dlatego też mężczyźni pochodzący z tych 
kultur będą skłonni prezentować męskie cechy w skrajnym nasileniu, zaś ko-
biety – w umiarkowanym. Wskazana różnica zmniejsza się jednak z wiekiem, 
zaś całkowicie zanika po 45. roku życia (Hofstede i in., 2011). Orientacja na suk-
ces i osiągnięcia wykazuje także związek z istnieniem odmiennych kryteriów 
w doborze partnerskim, tym samym u kobiet wysoko waloryzowana jest cno-
tliwość oraz zaradność, zaś u mężczyzn – zdrowie i bogactwo (Hofstede, 2001; 
Hofstede i  in., 2011). Ponadto w kulturach zorientowanych na sukces i osią-
gnięcia częściej akceptowany jest tradycyjny podział ról w rodzinie, zgodnie 
z którym mężczyzna odpowiada za utrzymanie rodziny, zaś kobieta zajmuje 
się dziećmi oraz domem (Hofstede i in., 2011). 

Odnosząc się do wymiaru orientacji na sukces i osiągnięcia (dawniej: 
męskość–kobiecość), można dokonać klasyfikacji określonej kultury jako zorien-
towanej na relacje (kobiecej) bądź na sukces i osiągnięcia (męskiej), bowiem ce-
chy te sytuowane są na krańcach jednego wymiaru. Mając na uwadze powyższe, 
Polska jest zaliczana do kultur zorientowanych na sukces i osiągnięcia (daw-
niej: męskich) (Hofstede i in., 2011). W literaturze przedmiotu można spotkać 
się jednak z innym sposobem kwalifikacji, ponieważ Miluska (1996) wskazuje, 
że Polska jest krajem niejednoznacznym, zaś Boski (1999) pisze o istnieniu 
polskiej kobiecości kulturowej, która przejawia się w socjalizacji do wywyższo-
nej roli kobiety, czego wyraz można odnaleźć m.in. w zwyczajach społecznych, 
takich jak całowanie kobiet w rękę (Boski, 2010). 

Przytoczony przykład jest odmiennie interpretowany przez Kozerę (2005), 
który wskazuje, że obyczaj ten może stanowić wyraz pozornego szacunku, po-
nieważ w kulturze formalnej może manifestować się negatywne postrzeganie 
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ni kobiet. Dukaczewska (1995) również wyjaśnia, że tradycyjny wizerunek kobiety 
w Polsce jest dwoisty, ponieważ jej idealizacji znajdującej wyraz m.in. w całowa-
niu w rękę towarzyszy oczekiwanie, że będzie ona wypełniać obowiązki na rzecz 
domu i rodziny przy jednoczesnym zajmowaniu pozycji podporządkowanej 
względem męża. Przekonanie to przejawia się w stereotypie Polki Uprzywilejo-
wanej, który konstytuuje należny szacunek dla kobiet, a jednocześnie usprawied
liwia niechęć do zmian proponowanych przez kobiety (Kwiatkowska, 1999). 

Uwzględnienie wymiaru orientacja na  sukces i  osiągnięcia (dawniej:  
męskość–kobiecość) oraz dystansu władzy pozwala na dokonanie charakterystyki 
modeli rodzin obowiązujących w danym społeczeństwie. W Polsce, jako kultu-
rze zorientowanej na sukces i osiągnięcia oraz o dużym dystansie władzy (nie-
równość i twardość), obowiązuje model, zgodnie z którym ojciec jest władczy 
i twardy, zaś matka jest ostoją bezpieczeństwa i czułości pomimo posiadania 
również cech twardych. Standardy zachowań dla kobiet i mężczyzn wyznacza-
ne są przez machismo dla mężczyzn, związane z prezentowaniem cech męskich 
w ekstremalnym nasileniu, oraz komplementarne wobec niego marianismo 
(bycie jak Matka Boska) bądź też hembrismo dla kobiet, stanowiące połączenie 
świętości, uległości oraz oziębłości (Hofstede, 2001; Hofstede i in., 2011). Ko-
biety, dla których wskazane standardy zachowań są ważne, mogą podejmować 
pracę zarobkową celem wsparcia budżetu rodzinnego, jednak nie są skłonne 
traktować pracy zawodowej w sposób priorytetowy. Ponadto ze względu na ide-
alizowanie roli matki oraz uzyskiwanie z tego tytułu gratyfikacji społecznych 
kobiety mogą decydować się na rezygnację z możliwości osiągnięcia sukcesu 
w pracy zawodowej (Mikołajczak i Pietrzak, 2015).

Role płciowe modyfikowane są również przez wpływy kulturowe, tym sa-
mym wymiary kultury odnoszące się do płci również mogą wywierać wpływ 
na zdolności adaptacyjne jednostki. Polki mają wysoce wykrystalizowaną toż-
samość rodzajową (Boski i in., 2007; Mandal, 2004; Miluska, 1996), oczekuje 
się zatem, że zgodność płci biologicznej z wymiarem kultury powinna sprzyjać 
samorealizacji jednostki, zaś rozbieżność między płcią biologiczną a wymia-
rem kultury winna się wiązać z większym wysiłkiem podejmowanym przez 
jednostkę w celu adaptacji (Miluska i Boski, 1999). 

W związku z tym kultury opiekuńcze będą pozytywnie waloryzować kobiety 
oraz cechy kobiece (Boski, 1999; Miluska, 1996). A zatem dla kobiet korzystne 
będzie podkreślanie typowo kobiecych cech (Strzelecka, 2002), jednak sy-
tuacja ta może równocześnie przyczyniać się do nasilania konserwatyzmu,  
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(Boski, 2010; Kosakowska-Berezecka, 2012). Ponadto mężczyźni w kulturach 
opiekuńczych również powinni dążyć do prezentowania cech kobiecych, jed-
nak działanie to mogłoby wiązać się z doświadczaniem konfliktu męskiej roli 
płciowej (O’Neil, 1981). Tym samym będą oni przejawiać skłonność do prezen-
towania cech neutralnych rodzajowo (Strzelecka, 2002). 

Hofstede i in. (2011) jednocześnie kwestionują zasadność wykorzystywania 
„wskaźników kultury narodowej jako stereotypowego wyznacznika określające-
go cechy jednostek z danej kultury” (s. 55), ponieważ dotyczą one społeczności 
narodowych, a nie jednostek, które wykazują większe zróżnicowanie w zakresie 
posiadanych cech osobowości.

1.3.1.3. Uwarunkowania religijne. Niebagatelną rolę w kreowaniu tradycyjnych 
ról kobiet i mężczyzn w Polsce odgrywa religia (Siemieńska, 2003). Źródeł takie-
go stanu rzeczy należy poszukiwać w historii Polski, ponieważ religia katolicka 
stanowiła element tożsamości narodowej (Boski, 2010; Heinen i Portet, 2009; 
Siemieńska, 1996; Topidi, 2019). Podstawę rodziny, zgodnie z katolickim mo-
delem rodziny, stanowi nierozerwalny, sakramentalny związek kobiety i męż-
czyzny, zaś zasady relacji małżeńskiej określane są przez sakrament małżeński. 
Role małżeńskie podlegają wysokiej specjalizacji ze względu na płeć – mąż od-
powiada za bezpieczeństwo rodziny, zaś żona za wypełnianie obowiązków do-
mowych i opiekuńczych, choć wskazuje się, że model ten podlega transformacji 
ze względu na dokonujące się przemiany kulturowe (Liberska i Matuszewska, 
2014). Zgodnie z tradycyjnym modelem małżeństwa zarówno posiadanie, jak 
i wychowanie dzieci stanowi istotę małżeństwa (Duch-Krzystoszek, 1995), zaś 
realizacja roli macierzyńskiej stanowi gwarant doświadczenia spełnienia. Dla-
tego też tradycyjne spostrzeganie ról płciowych sprzyja formułowaniu oczeki-
wań względem kobiet, aby poświęcały się dla dobra rodziny oraz przedkładały 
potrzeby rodziny kosztem własnych (Mikołajczak i Pietrzak, 2015). 

Polska jest krajem religijnym: 89% obywateli identyfikuje się z instytucjami 
wyznaniowymi (GUS, 2020), zaś blisko 92% Polaków w 2018 roku zadeklarowa-
ło wyznanie rzymskokatolickie (GUS, 2018). Powyższe dane znajdują również 
odzwierciedlenie w porównaniach międzynarodowych, ponieważ uwzględnia-
jąc praktykowanie religii w odniesieniu do uczestnictwa w mszach świętych, 
można wnioskować o tym, że religia katolicka jest ważna w życiu Polaków (por. 
Guiso i in., 2003). Aktualnie w sondażach społecznych odnotowuje się, że zasady 
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ni religijne w mniejszym stopniu oddziałują na prezentowane przez Polaków po-
stawy życiowe (Centrum Badania Opinii Społecznej, 2010a), co koresponduje 
z obserwowanym w ostatnich latach spadkiem znaczenia Boga w życiu Polaków, 
częstości praktyk religijnych oraz modlitwy (por. Czapiński i Panek, 2015). 

Dominujące wyznanie – w tym przypadku katolicyzm – akcentuje wyższość 
mężczyzn, ponieważ kobietom i mężczyznom przypisywane są odmienne role, 
np. pomimo że kobiety są bardziej religijne od mężczyzn, to tylko mężczyźni 
mogą pełnić posługę kapłańską (Giddens, 2004; Hofstede i in., 2011; Renzetti 
i Curran, 2008). Boski (2010) jest jednak skłonny klasyfikować polski katoli-
cyzm jako religię macierzyńską i opiekuńczą, powołując się na kult Matki Bo-
skiej oraz charakterystyki psychologiczne sacrum dokonywane poprzez odwo-
łanie się do ról rodzinnych. Niemniej zdaniem innych badaczy utożsamianie 
Boga z rolą ojca oraz kobiety z rolą matki sprzyja tradycyjnemu spostrzeganiu 
ról płciowych (Klingorová i Havlíček, 2015; Whitehead, 2012), a tym samym lo-
kowaniu kobiet w sferze prywatnej, zaś mężczyzn w sferze publicznej (Heinen 
i Portet, 2009; Mikołajczak i Pietrzak, 2014).

Potwierdzenie takiego stanu rzeczy można odnaleźć również w analizach 
przeprowadzonych przez Seguino (2011) na podstawie danych pochodzących 
z World Values Survey, zgodnie z którymi istnieje pozytywny związek między re-
ligijnością oraz nierównością płci, bez względu na wyznanie. Podobne ustalenia 
w zakresie istniejącego związku poczynili Klingorová i Havlíček (2015). Wyka-
zali oni bowiem, że poziom religijności wiąże się z poziomem nierówności płci, 
tym samym: najniższy poziom nierówności płci został zaobserwowany w krajach, 
w których większość osób nie identyfikowała się z żadnym z wyznań; średni sto-
pień wykazano w krajach, w których przeważali buddyści oraz chrześcijanie; zaś 
najwyższy – w krajach, w których dominowali muzułmanie oraz hinduiści. 

Religijność wraz z waloryzowaniem rodziny oraz środowiska lokalnego 
stanowią składowe syndromu postaw życiowych tworzące partykularny sys-
tem wartości, który przeciwdziała równości płci, zwłaszcza w grupie mężczyzn 
(Domański, 1995). W krajach, w których religia odgrywa znaczącą rolę, obser-
wuje się nasilenie postaw konserwatywnych (Hofstede, 2001), jednak wskazuje 
się, że religijność wywiera pozytywny efekt na konserwatyzm poprzez postawę 
autorytarną (Hirsh i in., 2013; Lockhart i in., 2020). Wyniki badań longitudi-
nalnych przeprowadzonych przez Osborne oraz Sibley (2014) pokazują, że po-
dejmowanie praktyk religijnych, np. w postaci uczęszczania do kościoła, nasila 
autorytaryzm prawicowy. 
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blisko połowa społeczeństwa jest konserwatywna (48,2%) (Czapiński i Panek, 
2015). Konserwatyzm wykazuje powiązanie ze zmiennymi socjodemograficzny-
mi i preferencjami politycznymi, tym samym przeważa on wśród osób religij-
nych, starszych, posiadających niższy stopień wykształcenia, zamieszkujących 
mniejsze miejscowości, uzyskujących niższe dochody oraz wśród zwolenników 
partii Prawo i Sprawiedliwość. Z przeprowadzonych analiz wynika również, 
że mężczyźni są bardziej konserwatywni w porównaniu z kobietami (Czapiń-
ski i Panek, 2015). 

Wskazuje się, że wszystkie religie przyczyniają się do upowszechniania pa-
triarchalnych wartości oraz w sposób negatywny oddziałują na równość płci 
(Seguino, 2011). Z analiz przeprowadzonych przez Hofstedego wynika, że wy-
miar orientacji na sukces i osiągnięcia (dawniej: męskość–kobiecość) wykazuje 
związek z religią, tym samym w krajach katolickich przeważają wartości męskie, 
zaś w krajach protestanckich – kobiece (Hofstede 2001; Hofstede i in., 2011). 
Przypisywanie odmiennych standardów doskonałości kobietom i mężczyznom 
może zatem prowadzić do utrwalania istniejących nierówności między płcia-
mi (Hofstede, 1998; Hofstede i in., 2011; Kozera, 2005), zwłaszcza że w Polsce 
religijność wykazuje negatywne powiązanie z równością płci (DeRose, 2021). 
Osoby, dla których religia jest ważna, częściej są skłonne akceptować tradycyj-
ny model rodziny (Duch-Krzystoszek, 1998; Fiałkowska, 2020; Seguino, 2011), 
zaś pozytywne waloryzowanie tradycyjnych wartości, konformizm wobec trady-
cji, przedkładanie bezpieczeństwa nad otwartość wobec zmian mogą zwiększać 
prawdopodobieństwo tego, że katolicy będą ograniczać rolę kobiet do bycia 
matką bądź opiekunką (Mikołajczak i Pietrzak, 2014). 

Mając na uwadze powyższe, konieczność sprostania tradycyjnym wymo-
gom roli kreowanym przez Kościół katolicki może być szczególnie trudna dla 
kobiet podejmujących zatrudnienie (Siemieńska, 1996, 2003). Wprawdzie za-
lecane jest zachowanie ostrożności w dokonywaniu generalizacji, ze względu 
na to, że katolicy są grupą heterogeniczną, tym samym mogą oni wykazywać 
zróżnicowanie w zakresie posiadanych przekonań czy też postaw (Renzetti 
i Curran, 2008). Zaznacza się jednak, że decydującą rolę w zakresie równe-
go podziału obowiązków domowych odgrywa poziom religijności kraju, a nie 
poziom indywidualnych praktyk oraz wierzeń. A więc w krajach, w których 
dominuje wyznanie katolickie, obserwuje się mniej równościowy podział obo-
wiązków (Voicu i in., 2006). 
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Cechy kobiet i mężczyzn eksponowane w stereotypach płci mogą jawić się jako 
zbyt ogólne, przez co nie zawsze pozwalają na precyzyjne różnicowanie osób. 
Dlatego, z uwagi na bogactwo treściowe, a także złożoność stereotypów doty-
czących płci, zasadne jest wyróżnianie w ramach nich podtypów (Deaux i in., 
1985; Deaux i Kite, 2002; Kwiatkowska, 1999). 

Ludzie mają skłonność do tworzenia wielu podtypów, czego potwierdzenie 
można odnaleźć w badaniach, w których wyszczególniono 229 podtypów stereo-
typów związanych z płcią (Vonk i Ashmore, 2003), zaś owe podtypy są zależne 
od aktualnego kontekstu oraz doświadczeń (Deaux i Kite, 2002). Obserwuje 
się, że zmiany w zakresie podtypów stereotypów przebiegają intensywniej niż 
na poziomie nadrzędnym (Rothbart, 1989, za: Deaux i Kite, 2002). Jednak ich 
zróżnicowanie nie jest jednoznaczne z osłabieniem stereotypowego spostrzega-
nia kobiet i mężczyzn, stereotyp kobiecy i męski wykazuje bowiem odporność 
na zmiany (Deaux i Kite, 2002). 

Biorąc pod uwagę powyższe przykłady, a także dotychczasowe badania, wska-
zuje się na istnienie podobieństwa w zakresie głównych podtypów stereotypu 
kobiet i mężczyzn w kulturze Zachodu (Coats i Smith, 1999), przy czym stereotyp 
mężczyzny jest bardziej homogeniczny (Deaux i in., 1985). Potwierdzenie takiego 
stanu rzeczy można odnaleźć również w badaniach przeprowadzonych na próbie 
Polaków, z których wynika, że współczesny mężczyzna powinien prezentować za-
chowania zgodne z tradycyjną rolą męską oraz dodatkowo winien być wrażliwy, 
empatyczny i rodzinny. Z kolei kobiety mają większą możliwość odchodzenia 
od tradycyjnego stereotypu, ich zachowania przyjmują bowiem zakres od małej 
kobietki, przez Matkę-Polkę, kobietę wysportowaną, singielkę, kobietę sukcesu bądź 
bizneswoman (Mandal i in., 2010, 2012). Należy mieć jednak na uwadze fakt, 
że owe podtypy są dość elastyczne i szczególnie wrażliwe na kontekst kulturowy 
oraz historyczny (Coats i Smith, 1999; Kwiatkowska, 1999). 

Polka w ocenach zarówno kobiet, jak i mężczyzn jawi się jako strojnisia, tym 
samym wysoko waloryzowana jest jej atrakcyjność fizyczna oraz dbałość o uro-
dę (Łaciak, 1995; Mandal i in., 2010, 2012; Strzelecka, 2002). Nadto w percepcji 
Polaków kobieta jest Damą. Stereotyp ten nawiązuje do tradycji szlacheckiej, 
tradycyjnego pojmowania kobiecości, jak również wartości narodowo-chrze-
ścijańskich. Zgodnie z nim Polka jest kobietą atrakcyjną i elegancką, ponadto 
jest miła, bezkonfliktowa, potrafi odnaleźć się w każdej sytuacji, a także krzewi 
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reotypu zostały wyodrębnione 3 podtypy kobiet: Polka Tradycyjna – wysoko 
ceniąca sobie wartości rodzinne; Polka Uprzywilejowana – posiadająca wysoki 
status w społeczeństwie; Polka Ambitna – koncentrująca się na karierze zawo-
dowej (Kwiatkowska, 1999).

Na podstawie autocharakterystyk badanych kobiet wyróżnia się nato-
miast 5 typów kobiet: Matkę-Polkę – poświęcającą się dla najbliższych; kobietę 
sfrustrowaną – walczącą o akceptację; kobietę asertywną – świadomą swoich praw; 
kobietę powój – poszukującą oparcia oraz opieki; a także kobietę egocentryczną – 
skoncentrowaną na realizacji własnych celów. Uzyskane rezultaty badawcze 
pozwalają wnioskować, że w typach kobiet: egocentrycznej oraz asertywnej, za-
uważalne jest odejście od stereotypów kulturowych. Ponadto kobiety te mają 
pozytywny obraz własnej osoby oraz bardziej wewnętrzny locus kontroli w po-
równaniu z pozostałymi typami kobiet (Titkow, 2007; Titkow i in., 2004). 

Na gruncie polskim obserwuje się zmiany w zakresie stereotypu mężczyzny, 
ponieważ współczesny mężczyzna jest zarówno dobrym pracownikiem, zaan-
gażowanym rodzicem, jak i partycypującym w obowiązkach domowych mężem 
(Kwiatkowska i Nowakowska, 2006). Wśród Polaków zauważalny jest przyrost 
cech kobiecych (Titkow, 1998, 2000; Titkow i in., 2004), jak również nieco częst-
sze angażowanie się w wykonywanie prac domowych (Cichomski i in., 2002), co 
może wskazywać na akceptację powyższego wzorca (Titkow i in., 2004). Należy 
jednak podkreślić, że przywiązanie do tradycyjnego modelu, na podstawie któ-
rego odbywa się socjalizacja, przyczynia się do hamowania przemian społecz-
nych, a tym samym łączy kobiety z obowiązkami na rzecz domu i rodziny, zaś 
mężczyzn z odpowiedzialnością za materialny byt rodziny (Domański, 1992; 
Duch, 2002; Strzelecka, 2002). 

Typowy Polak jawi się jako Dżentelmen, prezentuje nienaganne maniery, zacho-
wuje się stosownie do sytuacji, przy czym zdarza mu się być również „sympatycz-
nym łobuzem”. W ramach tego stereotypu wyróżnieni zostali Polak Partner Życio-
wy, przejawiający zaangażowanie w życie zawodowe i rodzinne, oraz Polak Głowa 
Rodziny, osadzony w tradycji patriarchalnej (Kwiatkowska, 1999). Należy jednak 
wskazać, że kobiety postrzegają mężczyzn bardziej negatywnie, bowiem w percep-
cji Polek mężczyzna jawi się jako biznesman lub nieudacznik, zaś Polacy częściej 
identyfikują się z wizerunkiem macho (Kwiatkowska, 1999; Strzelecka, 2002). 

Typowość płciowa stanowi atrakcyjny standard psychologiczny, jak rów-
nież społeczny, przez co może dochodzić do intensyfikowania i wzmacniania 
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tożsamości (Cross i Markus, 2002). Ponadto zauważa się, że podtypy odwołu-
jące się do tradycyjnego postrzegania kobiecości oraz męskości spotykają się 
z większą akceptacją niż podtypy nowoczesne (Haddock i Zanna, 1994).

Wskazane tendencje zauważalne są zwłaszcza w autocharakterystykach 
dokonywanych przez kobiety, bowiem są one skłonne przypisywać sobie wię-
cej cech zgodnych ze stereotypowym pojmowaniem kobiecości. Mężczyźni zaś 
częściej niż kobiety, dokonując samoopisu, korzystają z określeń kobiecych 
i neutralnych (Bartosz i in., 2004). Konsekwencją tego stanu rzeczy może być 
niechęć mężczyzn do posługiwania się wymiarem płci. Badania wskazują 
na wzrost liczby mężczyzn posiadających nieokreśloną płeć psychologiczną 
oraz spadek liczby mężczyzn męskich (Titkow i in., 2004).

Tożsamość polskich kobiet została ukształtowana na wzorze Matki-Polki 
w konsekwencji oddziaływania uwarunkowań historycznych, kulturowych i go-
spodarczych (Titkow, 1995). Titkow (2007) pisze o tym, że doszło do wykształ-
cenia „w sferze postaw i zachowań społecznego genotypu wzoru kobiety” (s. 52) 
jako osoby heroicznej, która potrafi się mierzyć z najtrudniejszymi wyzwaniami. 
Tradycyjna rola kobieca obejmuje bowiem zarówno charakterystykę tzw. kury 
domowej, jak również kobiety nowoczesnej, tym samym kobieta winna wypełniać 
z należytą starannością zarówno obowiązki na rzecz domu oraz rodziny, jak 
i pracy zawodowej (Łaciak, 1995; Titkow, 1995). 

Paradoksalnie próba sprostania wymogom roli kobiety doskonałej mogła 
przyczynić się do naruszenia oraz zakwestionowania dotychczasowego wzorca 
kobiecości. Kobiety mające egalitarną wizję związku wprawdzie częściej do-
świadczają przeciążenia wynikającego z równoczesnego realizowania ról ro-
dzinnych oraz zawodowych, jednak dokonując autocharakterystyki, częściej 
korzystają one z cech kulturowo określanych mianem męskich (Titkow, 2007). 
Różnicowaniu się wzorców kobiecości i męskości sprzyja prezentowanie przez 
kobiety i mężczyzn różnorodnych zachowań, w konsekwencji czego mają oni 
większą możliwość podejmowania autonomicznych decyzji co do pełnionych 
przez siebie ról (Smyła, 2016). Wskazuje się bowiem, że kobiety reprezentują-
ce typ kobiety egocentrycznej bądź asertywnej częściej mają wewnętrzny locus 
kontroli, jak również mniej negatywny obraz siebie, zaś osoby o tradycyjnych 
poglądach, bliższe wizerunkowi Matki-Polki, są zewnątrzsterowne i mają bar-
dziej negatywny obraz siebie (Titkow, 2007). 
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Rozdział 2
Kobiety i mężczyźni w małżeństwie

2.1. Role małżeńskie a modele ról płciowych

Opierając się na kryterium władzy, na gruncie historycznym, socjologicznym 
oraz antropologicznym, wyróżnia się dwa rodzaje rodzin: matriarchalną i pa-
triarchalną. Wskazuje się jednak, że rodzina matriarchalna stanowi raczej 
byt czysto hipotetyczny (Szlendak, 2015; Wojciszke, 2019). Zauważa się także, 
że w krajach komunistycznych oraz postkomunistycznych Europy Wschodniej 
w odpowiedzi na trudne warunki życia doszło do wykształcenia specyficznej 
odmiany matriarchatu, w której kobieta pełni rolę menedżera życia rodzinnego. 
Wypełnianie tej roli, pomimo istnienia wielu obciążeń, skutkowało podwyż-
szaniem samooceny, zaś wzmocnienie to było ważniejsze niż możliwość samo-
realizacji w pracy zawodowej (Titkow, 1993, 1995, 2007). 

Patriarchat, zgodnie z którym władzę posiadają mężczyźni, dominuje 
w społeczeństwach industrialnych oraz rolniczych (Szlendak, 2015). Postę-
pujące procesy industrializacyjne zachodzące w Europie Zachodniej wiążą 
się z ukształtowaniem tradycyjnego modelu rodziny (por. Horrell i Huph
ries, 1997), zaś Parsons (1942; Bales i Parsons, 2014), pomimo świadomości 
istnienia zróżnicowanych form rodziny, dowodził jego najwyższej wartości 
adaptacyjnej. W centrum patriarchalnych poglądów na stosunki kobiet i męż-
czyzn znajduje się podział na Naturę i Kulturę, konstytuujący rozróżnienie 
między sferą publiczną, jako obszaru aktywności mężczyzn, a prywatną, będą-
cą domeną kobiet (por. Cancian, 1987; Ortner, 1972; Pratto, 2002; Sear, 2021). 
Pratto (2002) kwestionuje jednak powyższy podział, wskazując, że  jest on 
nieuprawniony ze względu na to, że zarówno kultura, jak i natura oddziałują 
na siebie nawzajem i razem wywierają wpływ na charakter różnic istniejących 
między kobietami i mężczyznami. 

Model małżeństwa określany mianem tradycyjnego (male breadwinner), zgod-
nie z którym mężczyzna jest żywicielem rodziny, zaś kobieta odpowiada za wy-
pełnianie obowiązków domowych i opiekuńczych (Lewis, 1992), koresponduje 
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logiczne, psychiczne oraz osobowościowe między kobietami i mężczyznami, 
zakładano, że będą oni podejmować się realizacji odmiennych ról społecznych 
(Miluska, 2014). Komplementarność, jak też polaryzacja ról rodzajowych miała 
sprzyjać efektywnej ich realizacji, dzięki czemu mężczyźni mogli skoncentrować 
się na rozwijaniu kariery zawodowej (Janicka, 2014). Mając na uwadze korzy-
ści odnoszone przez mężczyzn w wyniku realizacji modelu male breadwinner, 
wskazuje się, że spotyka się on z większą akceptacją mężczyzn niż kobiet (Mo-
reno-Mínguez i in., 2019; Sherman, 2017). Niemniej jego realizacja może w spo-
sób negatywny oddziaływać na trwałość związku, ponieważ normy odpowia-
dające za konstytuowanie tego modelu mogą zwiększać szansę na separację 
w przypadku braku zatrudnienia mężczyzny (Gonalos-Pons i Gangl, 2021). 

Sear (2021) kwestionuje jednak zasadność określania modelu male bread-
winner mianem tradycyjnego, wyjaśniając, że w społeczeństwach model ten wy-
stępuje niezwykle rzadko, ponieważ w większości rodzin kobiety podejmują 
role zawodowe, zaś w wychowanie dzieci zaangażowani są również inni człon-
kowie rodziny. Jej zdaniem przekonania na temat „tradycyjnych uwarunko-
wań tego modelu” funkcjonują w dyskursie społecznym jako mit, który został 
upowszechniony w XX wieku wśród przedstawicieli klasy średniej na Zacho-
dzie. Ten relatywnie nowy model funkcjonowania rodziny zyskał największą 
popularność po II wojnie światowej, bowiem w ten sposób próbowano zachęcać 
kobiety do rezygnacji z pracy zarobkowej, aby zwolnione w ten sposób miejsca 
mogli objąć mężczyźni wracający z wojny (Budds, 2021). W krajach należących 
do Organizacji Współpracy Gospodarczej i Rozwoju (Organisation for Economic 
Cooperation and Development – OECD) obserwuje się, że male breadwinner model 
sukcesywnie traci na popularności, niemniej kształt oraz szybkość tego procesu 
przebiega w sposób zróżnicowany w poszczególnych państwach członkowskich 
(von Gleichen i Seeleib-Kaiser, 2018).

Sear (2021) przestrzega również przed upowszechnianiem tego mitu, wska-
zując, że może to prowadzić do negatywnych konsekwencji dla społeczeństwa. 
W modelach rodzin zawarte są bowiem przekonania na temat ról małżeń-
skich, które mogą przyczyniać się do konstytuowania podziału prac ze względu 
na posiadaną płeć biologiczną (Hochschild, 1989, 2003). Zgodnie z modelem 
tradycyjnym mężczyzna utożsamia się z wykonywaną aktywnością zawodową, 
zaś kobieta wykonuje obowiązki domowe, nawet jeśli podejmuje pracę zawo-
dową. W modelu przejściowym kobiety utożsamiają się zarówno z aktywnością 
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natomiast w modelu egalitarnym mężczyźni i kobiety w równym stopniu utoż-
samiają się ze sferą domową oraz zawodową (Hochschild, 1989). 

Następstwem obserwowania obowiązujących podziałów ról społecznych 
na podstawie kategorii płci jest m.in. kształtowanie stereotypowych przeko-
nań na temat kobiet i mężczyzn (Eagly, 1987). Przyczynia się to do formuło-
wania względem nich odmiennych oczekiwań, np. w rodzinach patriarchal-
nych oczekuje się, aby kobieta była posłuszna oraz poświęcała się dla dobra 
bliskich, a ów oczekiwania Kaschack (2001) określa mianem kompleksu An-
tygony. Koral (2017) zauważa jednak, że pomimo poddawania kobiet presji 
społecznej, aby poświęcały realizację kariery zawodowej na rzecz macierzyń-
stwa, na popularności zyskuje przekonanie o godzeniu ról rodzinnych oraz 
zawodowych.

Model małżeństwa określany mianem egalitarnego, zgodnie z którym mał-
żonkowie realizują role zawodowe, zaś pełnione przez nich role są równorzędne 
i nie podlegają definiowaniu z uwagi na posiadaną płeć biologiczną, korespon-
duje z rozszerzoną ideologią ról płciowych (Lipińska-Grobelny, 2014a; Rostow-
ska, 2008; Smyła, 2016). Ponadto wskazuje się, że rodziny egalitarne występują 
powszechnie w społecznościach postindustrialnych, zaś cechą je wyróżniającą 
jest wspólne podejmowanie decyzji przez małżonków po negocjacjach (Szlen-
dak, 2015). Dyskurs rodziny partnerskiej opiera się bowiem na trzech zasadach 
mówiących o tym, że w rodzinie wszystko podlega negocjacjom, małżonkowie 
kierują się troską oraz sprawiedliwością, jak również respektują prawo każde-
go członka rodziny do realizowania wielu ról równocześnie (Rabin, 1996, za: 
Ostrouch-Kamińska, 2013).

Odpowiedzialność za postępujące zmiany w zakresie modeli rodzin w epoce 
postindustrialnej przypisywano przede wszystkim aktywizacji zawodowej ko-
biet, co łączono z możliwością dzielenia odpowiedzialności za budżet rodziny 
(Gilbert, 1993; Koral, 2017; Walęcka-Matyja, 2014). Ponadto popularność egali-
taryzmu wiązano również z rozwojem ruchów emancypacyjnych (Scarborough 
i in., 2019). Powiązanie to jednak nie jest ścisłe, bowiem zauważa się, że nawet 
w krajach, w których ruch emancypacyjny był silnie rozwinięty, mężczyźni nadal 
posiadają władzę w związku (Szlendak, 2015). Niemniej w badaniach uwzględ-
niających przynależność generacyjną uwidacznia się trend, zgodnie z którym 
kolejne generacje stają się coraz bardziej egalitarne, zaś za najbardziej egalitar-
ną generację uznaje się milenialsów (Risman, 2018; Scarborough i in., 2019).
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nie wtedy, gdy kobieta pracuje zawodowo (Duch, 2002; Ostrouch-Kamińska, 
2013; Titkow i in., 2004), ponieważ zyskuje ona w ten sposób władzę w związku 
oraz ma możliwość realizowania swoich potrzeb (Duch, 2002; Duch-Krzysto-
szek, 2007). Należy jednak nadmienić, że podejmowanie zatrudnienia przez 
kobiety nie zapewnia egalitaryzmu relacji, m.in. ze względu na istniejącą lukę 
płacową między kobietami i mężczyznami (Drago i in., 2001; Eurofound, 2020, 
2021, 2024; Kowalewska i Vitali, 2021; Renzetti i Curran, 2005; Word Economic 
Forum, 2021, 2024), jak również odmienne formy zatrudnienia oraz sposoby 
awansowania – szklany sufit i lepka podłoga dla kobiet, zaś szklane ruchome 
schody dla mężczyzn (Janicka, 2014), przez co kobiety nie mogą w takim stop-
niu jak mężczyźni odpowiadać za finanse rodziny (Duch, 2002).

Uzyskiwane zasoby ekonomiczne za wykonywanie pracy zawodowej oraz 
wykonywanie obowiązków domowych mogą stanowić źródła władzy w rodzi-
nie. W tradycyjnym modelu rodziny to mężczyzna odpowiada za zapewnienie 
bytu materialnego, zaś kobieta dba o dom i sprawuje opiekę nad dziećmi, jed-
nak w małżeństwach egalitarnych podział ten nie jest ścisły (Mandal, 2008). 
W kulturze patriarchalnej władza mężczyzn znajduje odzwierciedlenie również 
w języku, czego wyrazem jest na przykład funkcjonujące w dyskursie określenie 
głowa rodziny bądź głowa domu (por. Hausen, 2000, za: Pfau-Effinger, 2004). 
Zgodnie z koncepcjami organicystycznymi znaczenie koresponduje z miejscem 
zajmowanym w hierarchii, tym samym określanie ojca mianem głowy rodziny 
implikuje przypisanie mu najważniejszej roli w rodzinie, zaś pogląd ten wy-
rażany jest zwłaszcza przez osoby realizujące tradycyjny model małżeństwa, 
jednak zauważa się, że w małżeństwach, w których zarówno mąż, jak i żona 
pełnią role zawodowe, mianem głowy rodziny są oni skłonni określać żonę 
(Duch-Krzystoszek, 2007).

Obowiązujące stereotypy legitymizują władzę mężczyzny w małżeństwie 
(Connell, 2005; Connell i Messerschmidt, 2005; Messerschmidt, 2018), przez 
co za powinność kobiety uznaje się wypełnianie obowiązków domowych, zaś 
mężczyzna ma prawo do podjęcia niezależnej decyzji na temat partycypowania 
w pracach domowych (Cerrato i Cifre, 2018; Duch, 2002; Elliott, 2016; Kauf
mann, 1995, za: Żadkowska, 2013; Żadkowska, 2016). Wykonywanie niepłatnej 
pracy prowadzi zatem do nasilenia obowiązujących stereotypowych przekonań 
na temat ról rodzajowych, a także potęguje nierówność w zakresie posiadanej 
władzy (Pollitt i in., 2018). Duch-Krzystoszek (2007) wskazuje, że wykonywanie 
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żów i żon” (s. 56), ponieważ kobiety zyskują władzę, kiedy mąż bierze udział 
w wypełnianiu obowiązków domowych i opiekuńczych. W świetle tych infor-
macji – pomimo iż macierzyństwo oraz wypełnianie obowiązków domowych 
rozpatrywane są jako źródło władzy kobiet w rodzinie (Mandal, 2008) – należy 
mieć na uwadze to, że jednocześnie kobiety mogą doświadczać z tego tytułu 
większego obciążenia, gdyż realizują niejako pracę „na drugą zmianę” (Hoch-
schild, 1989). Ponadto w porównaniu z mężczyznami zajmują one gorszą po-
zycję na rynku pracy oraz mają mniejsze możliwości partycypowania w życiu 
publicznym (Duch-Krzystoszek, 2007).

Wskazywano, że wykonywanie pracy zawodowej, która postrzegana jest 
jako prestiżowa i wiąże się z uzyskiwaniem wysokiego wynagrodzenia, będzie 
oddziaływać na strukturę władzy w rodzinie oraz podział obowiązków (Ro-
gers i DeBoer, 2001), co znajduje odzwierciedlenie w wynikach badań przepro-
wadzonych przez Khamis oraz Ayuso (2022) na temat związków, w których 
kobiety zarabiają więcej od mężczyzn. Uzyskane rezultaty badawcze pokazują, 
że w związkach tych kobiety w porównaniu z mężczyznami w wyższym stop-
niu cenią wartości egalitarne, częściej nie chcą mieć potomstwa, jak również 
opowiadają się za zarządzaniem pieniędzmi odrębnie od partnera.

Należy jednak nadmienić, że niejednokrotnie również w związkach part-
nerskich mężczyźni nadal sprawują kontrolę nad zasobami posiadanymi przez 
rodzinę i podejmują decyzje dotyczące sposobu ich wydatkowania (Kwiat-
kowska, 1999). Tym samym uzyskanie wysokiego statusu bądź też dochodów 
przewyższających zarobki męża nie powodują zmiany struktury władzy w ro-
dzinie, ponieważ kobiety nadal realizują prace na rzecz domu i dzieci (Duch-

-Krzystoszek, 2007). Potwierdzenie tego można znaleźć w badaniach rodzin 
realizujących female breadwinner model, w których odwrócenie ról płciowych 
jest niezwykle rzadkie (Drago i in., 2005). Podejmując próbę wyjaśnienia oma-
wianego stanu rzeczy, warto odnieść się do normatywnych źródeł władzy – mia-
nowicie czynniki natury ekonomicznej mogą odgrywać mniejsze znaczenie od 
kulturowych oczekiwań formułowanych na temat podziału władzy w rodzinie 
(Duch-Krzystoszek, 2007).

Męska dominacja może się bowiem jawić jako immamentna cecha męż-
czyzn – niejako w sposób naturalny im przypisywana – co implikuje, że spostrze-
gani są oni jako grupa nadrzędna względem kobiet, a to uwidacznia się zwłasz-
cza w społeczeństwach tradycyjnych (Connell, 1995, Connell i Messerschmidt, 
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2021). W głównym nurcie kulturowym zatrudnienie oraz odpowiedzialność 
za budżet rodzinny nadal są kluczowymi elementami do zrozumienia męsko-
ści oraz pełnienia roli ojca (Townsend, 2002). Ponadto obowiązujący podział 
pracy można rozpatrywać jako nośnik wyższego statusu mężczyzn, bowiem 
zawodom zmaskulinizowanym przypisywany jest wyższy prestiż i status niż 
zawodom sfeminizowanym. Zaś w przypadku gdy dochodzi do osiągnięcia 
względnej równowagi płciowej w danym zawodzie bądź też do resegrega-
cji, zauważa się, że ulega zmianie status tego zawodu niezależnie od poziomu 
uprzemysłowienia danego kraju (Pratto, 2002; Renzetti i Curran, 2005).

W świetle ustaleń Komisji Europejskiej mianem idealnego modelu rodziny 
określa się szwedzki model rodziny, zgodnie z którym wszystkie osoby dorosłe 
winny podejmować zatrudnienie, zaś role opiekuńcze realizowane są przez 
instytucje państwowe (Hakim, 1999, 2018). Mając to na uwadze, Europejczycy 
powinni dążyć do jego realizacji, niemniej przeczą temu wyniki badań, z któ-
rych wynika, że wysoko ceniona jest przynajmniej częściowa specjalizacja ról 
z uwagi na płeć (Hakim, 2018).

Korespondują z tym ustalenia Grunow i in. (2018), ponieważ współcześnie 
zasadne jest odchodzenie od jednowymiarowego postrzegania ideologii ról 
płciowych od tradycyjnych do egalitarnych na rzecz podejścia wielowymiarowe-
go. Przeprowadzone przez nich badania, które objęły kraje europejskie, w tym 
również Polskę, pozwoliły na identyfikację pięciu ideologii: egalitaryzmu, egali-
tarnego esencjalizmu, zgodnie z którym zarówno kobiety, jak i mężczyźni mogą 
w równym stopniu odpowiadać za budżet domowy, niemniej aprobowane jest 
wyższe przywiązanie kobiet do sfery domowej związanej z opieką nad dziećmi 
oraz wypełnianiem obowiązków na rzecz domu (przy czym to one same podej-
mują decyzję na temat pełnionych przez siebie ról); intensywnego rodzicielstwa, 
zgodnie z którym rodzice w sposób priorytetowy powinni traktować potrzeby 
dziecka, nawet kosztem realizacji roli zawodowej; umiarkowanie tradycyjnych, 
według których obowiązki na rzecz domu oraz opieka nad dziećmi sprawowana 
jest raczej przez kobiety niż mężczyzn; oraz tradycyjnych.

Ponadto autorki wykazały, że ideologie umiarkowanie tradycyjne oraz 
tradycyjne występują bardzo rzadko i są one zastępowane przez egalitarny 
esencjalizm oraz intensywne rodzicielstwo. Na podstawie uzyskanych przez 
wzmiankowane autorki wyników należy wskazać, że we wszystkich krajach 
stwierdza się występowanie przywołanych pięciu ideologii ról płciowych, przy 
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cielstwo oraz egalitaryzm, zaś najrzadziej ideologie umiarkowanie tradycyjne 
oraz tradycyjne (Grunow i in., 2018). 

2.2. Wybrane klasyfikacje rodzin i małżeństw

Klasyfikacja małżeństw Peplau (za: Duch, 2002), uwzględniająca kryterium 
władzy oraz odpowiedzialność za wykonywanie obowiązków względem rodziny 
zgodnie z posiadaną płcią, pozwala na wyodrębnienie małżeństw:
	– tradycyjnych – wysoka specjalizacja ról ze względu na posiadaną płeć, zaś 

władzę posiada mężczyzna; 
	– egalitarnych – żaden z małżonków nie dominuje, a wypełnianie obowiązków 

domowych nie odnosi się do roli rodzajowej;
	– współczesnych – wersja pośrednia między małżeństwami tradycyjnymi oraz 

egalitarnymi.
Zgodnie z ekonomicznymi modelami rodzin (Kwiatkowska i Nowakowska, 
2006), uwzględniającymi wykonywanie pracy zarobkowej i prac domowych oraz 
sprawowanie opieki nad dziećmi, wyróżnia się 4 rodzaje rodzin: 
	– male breadwinner – model opierający się na tradycyjnym podziale obowiąz-

ków w rodzinie: mąż odpowiada za materialne utrzymanie rodziny, zaś ko-
bieta sprawuje opiekę nad potomstwem i wypełnia obowiązki domowe;

	– modernised/modified male breadwinner – mężczyzna podejmuje pracę zarob-
kową w pełnym wymiarze godzin, a kobieta w celu uzupełnienia dochodów 
rodziny wykonuje pracę zawodową w niepełnym wymiarze godzin. Niemniej 
kobieta w pełni odpowiada za sprawowanie opieki nad dziećmi oraz wyko-
nywanie obowiązków domowych;

	– dual earner-female double burden – zarówno kobieta, jak i mężczyzna wy-
konują pracę zarobkową w pełnym wymiarze godzin, natomiast kobiety 
wykonują obowiązki domowe oraz sprawują opiekę nad potomstwem;

	– dual earner-dual career – model partnerski uwzględniający wykonywanie 
pełnoetatowej pracy zawodowej przez kobietę i mężczyznę, jak również 
równy podział w zakresie pełnienia opieki nad dziećmi oraz wypełniania 
obowiązków domowych.

Inny podział, oparty na wymiarze zatrudnienia, przedstawiają Kowalewska 
i Vitali (2021):
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nie podejmuje pracy zarobkowej;
	– one-and-a-half male breadwinner model – mężczyzna pracuje na cały etat, 

a kobieta realizuje zatrudnienie na część etatu;
	– dual-earner model – zarówno kobieta, jak i mężczyzna pracują na cały etat 

bądź też oboje podejmują zatrudnienie w niepełnym wymiarze etatu;
	– one-and-a-half female breadwinner model – kobieta pozostaje zatrudniona 

na cały etat, zaś mężczyzna realizuje zatrudnienie na część etatu;
	– pure female bread winner model – kobieta pracuje na cały etat, zaś mężczyzna 

nie wykonuje pracy zarobkowej. 
W badaniach prowadzonych przez Centrum Badania Opinii Społecznej (CBOS, 
2020a) wykorzystywana jest klasyfikacja modeli rodzin uwzględniająca wyko-
nywanie pracy zarobkowej, wypełnianie obowiązków domowych oraz sprawo-
wanie opieki nad dziećmi. Dlatego też wyróżnia się:
	– partnerski model rodziny – zarówno mąż, jak i żona przeznaczają podobną 

ilość czasu na realizację roli zawodowej oraz na równi partycypują w obo-
wiązkach domowych, a także opiekuńczych;

	– tradycyjny model rodziny – obowiązuje ścisły podział ról ze względu na płeć: 
mąż wykonuje pracę zarobkową, zaś kobieta zajmuje się domem oraz 
dziećmi;

	– model nieproporcjonalny żeński – zarówno mąż, jak i żona realizują role za-
wodowe, przy czym mąż przeznacza większą ilość czasu na wykonywanie 
obowiązków zawodowych, zaś żona odpowiada za wypełnianie obowiązków 
domowych oraz sprawowanie opieki nad dziećmi;

	– model nieproporcjonalny męski – zarówno mąż, jak i żona realizują role za-
wodowe, przy czym żona przeznacza większą ilość czasu na wykonywanie 
obowiązków zawodowych, zaś obowiązki domowe oraz opiekuńcze wyko-
nywane są przez męża;

	– model odwrócony – tylko żona wykonuje pracę zarobkową, zaś mąż odpo-
wiada wyłącznie za wypełnianie obowiązków na rzecz domu oraz dzieci.

Typologia małżeństw autorstwa Gilbert (za: Steil, 1997), w których oboje mał-
żonków wykonuje pracę zawodową, uwzględnia odpowiedzialność za obowiązki 
domowe i opiekuńcze oraz partycypację w nich. Zgodnie z powyższym wyróż-
nia się:
	– rodziny tradycyjne – kobieta w całości odpowiada za wypełnianie obowiąz-

ków domowych oraz opiekuńczych; 
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dzieci, przy czym za wypełnianie obowiązków domowych odpowiedzialna 
jest kobieta;

	– rodziny dzielące role (partnerskie) – mąż i żona w podobnym stopniu biorą 
udział w wypełnianiu prac domowych oraz czynnościach opiekuńczych wzglę-
dem dzieci, tym samym mają podobną odpowiedzialność w tym zakresie. 

W rodzimej literaturze przedmiotu Liberska oraz Matuszewska (2014) propo-
nują dychotomiczną klasyfikację rodzin, modele rodzin dzieląc na:
	– model strukturalny – w którym, biorąc za podstawę hierarchię władzy rodziny 

i liczbę pokoleń oraz osób ją tworzących, autorki wyróżniają dwie podsta-
wowe realizacje tego modelu: 
■	� model kulturowo tradycyjny – opiera się na tradycyjnym podziale obo-

wiązków ze względu na płeć oraz wiek: mężczyzna odpowiada za mate-
rialny byt rodziny oraz „stoi na straży dziedzictwa kulturowego” (s. 118); 
zaś kobieta wypełnia obowiązki domowe oraz opiekuńcze. Struktura 
władzy ma charakter hierarchiczny, tym samym występuje asymetria 
w zakresie władzy na rzecz kobiety bądź mężczyzny, a rodzina jest przy-
najmniej trzypokoleniowa. W ramach tego modelu, opierając się na dzie-
dzictwie kulturowym, w tym systemach religijnych, można wyróżnić 
m.in. katolicki, skandynawski oraz muzułmański model rodziny;

■	� model kulturowo alternatywny – charakteryzuje go spłaszczona hierarchia 
władzy i brak różnicowania ról rodzinnych ze względu na płeć. Rodziny 
te tworzone są przez mniejszą liczbę osób i obejmują najczęściej dwa 
pokolenia. W ramach tego modelu wyróżnia się modele:
•	 modernistyczny – będący konsekwencją przemian kulturowych 

związanych z narastaniem indywidualizmu. Pozwala na wyróż-
nienie: modelu partnerskiego (małżonkowie realizują takie same 
zadania, przy czym ich wkład determinowany jest kompetencja-
mi i możliwościami psychofizycznymi, a więc relacje małżonków 
są symetryczne i komplementarne, zaś warunkiem koniecznym 
istnienia tego modelu jest występowanie otwartej komunikacji 
między małżonkami) oraz modelu egalitarnego (obowiązki w ro-
dzinie wykonywane są przez wszystkich członków rodziny bez 
względu na płeć, wiek czy posiadane możliwości, zatem role nie 
są komplementarne); 



48

R
oz

dz
ia

ł 2
. K

ob
ie

ty
 i 

m
ęż

cz
yź

ni
 w

 m
ał

że
ńs

tw
ie •	 postmodernistyczny  odrzucający prawne i formalne zasady regu-

lujące życie rodzinne na rzecz koncentracji na rozwoju osobistym, 
co skutkuje istnieniem nieokreślonej hierarchii władzy oraz ról 
w rodzinie. Przykładami modeli postmodernistycznych są między 
innymi związki: DINKS (Double Income, No Kids) czy LAT (Living 
Apart Together);

■	 model operacyjny – występujący w podejściu systemowym rodziny. Kry-
terium wyróżnienia stanowi aplikacyjne zastosowanie modelu w bada-
niach oraz terapii rodzin. Przykładami modeli operacyjnych są: model 
kołowy Olsona czy model Bowena.

2.3. Przemiany modeli rodzin w Polsce

W badaniach z 1981 roku na temat preferowanego modelu rodziny (tradycyjny 
versus partnerski) respondenci opowiadali się za modelem pośrednim, z za-
chowaniem tradycyjnych ról kobiet i mężczyzn (Siemieńska, 1986). Późniejsze 
badania pokazały, że zarówno kobiety, jak i mężczyźni wysoko waloryzowali 
egalitaryzm w relacji (Siemieńska, 1996; Titkow i in., 2004). W badaniach opi-
nii społecznej na temat preferowanych modeli rodzin prowadzonych w latach 
1997–2020 zauważa się, że model tradycyjny tracił na popularności na rzecz 
modelu partnerskiego, zaś aktualnie (2020 rok) zdecydowana większość osób 
preferuje model partnerski – 58%, na drugim miejscu plasuje się model nie-
proporcjonalny żeński – 20%, zaś model tradycyjny wybierany jest przez 
14% respondentów (CBOS, 2020a). 

Egalitarne poglądy nie zawsze znajdują jednak odzwierciedlenie w rzeczy-
wistości, bowiem wskazuje się, że najczęściej występują rodziny o podwójnym 
dochodzie (Matysiak, 2005; Siemieńska, 1996; Titkow, 2007), a niektóre rezul-
taty badawcze świadczą o tym, że także wśród młodych małżeństw przeważa 
model tradycyjny (Liberska i Matuszewska, 2002; Warzywoda-Kuszyńska, 1995). 
W sondażach opinii społecznej również zauważa się, że pomimo wskazywa-
nia modelu partnerskiego jako preferowanego nie zawsze jest on realizowany 
w praktyce (por. CBOS, 2020a). 

W celu wyjaśnienia takiego stanu rzeczy warto odnieść się do obowiązują-
cych stereotypów, ponieważ osoby pragnące realizować model partnerski mogą 
borykać się z trudnościami wynikającymi z powszechności stereotypowych prze-
konań wiążących kobiety z pełnieniem funkcji ekspresyjnych, pozwalających 
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związanych z materialnym zabezpieczeniem rodziny (Parsons i Bales, 2014; 
Smyła, 2016). Należy jednak nadmienić, że występowanie zgodności w zakre-
sie preferowanego oraz realizowanego modelu małżeństwa sprzyja odczuwaniu 
satysfakcji (CBOS, 2013, 2020a).

Akceptacja preferowanego modelu rodziny pozostaje w związku ze zmien-
nymi socjodemograficznymi. Zauważa się bowiem, że kobiety istotnie częściej 
od mężczyzn opowiadają się za partnerskim modelem małżeństwa (Fuszara, 
2002a; Siemieńska, 1996, 1999; Smyła, 2016; Titkow i in., 2004). Ponadto ten-
dencje te obserwowane są nawet wtedy, gdy osoby badane deklarują realizo-
wanie modelu małżeństwa egalitarnego oraz określają go jako preferowany; 
mężczyźni bowiem w porównaniu z kobietami częściej prezentują przywiąza-
nie do tradycyjnego podziału ról ze względu na płeć (Lachowska, 2012; Mandal, 
2004; Titkow i in., 2004). 

Rezultaty badań wykazały istnienie związku akceptacji modelu rodzin 
z wiekiem badanych osób. Tym samym model partnerski preferowany jest 
zwłaszcza przez osoby młode (Fuszara, 2002a; Liberska i Matuszewska, 2002; 
Plopa, 2010; Siemieńska, 1999; Sokal, 1998; Titkow i in., 2004). Należy jednak 
zaznaczyć, że w badaniach przeprowadzonych przez Plopę (2010) pośród osób 
młodych zaobserwowano wzrost akceptacji dla tradycyjnego modelu, w przy-
padku mężczyzn z 4,5% do 13,2%. 

Wyniki zrealizowanych dotychczas badań na temat związku akceptacji 
modelu rodziny oraz wykształcenia nie są jednoznaczne. Wprawdzie zauważa 
się, że generalnie wraz ze wzrostem wykształcenia wśród kobiet zwiększa się 
akceptacja dla partnerskiego modelu małżeństwa (Siemieńska i Marody, 1996; 
Titkow i in., 2004), jednak w badaniach przeprowadzonych przez Titkow i in. 
(2004) wykazano, że wykształcenie mężczyzn nie odgrywa żadnej roli w tym 
zakresie. W badaniach Siemieńskiej oraz Marody (1996) wśród mężczyzn po-
siadanie wykształcenia zawodowego oraz średniego wiązało się z wyższą akcep-
tacją modelu partnerskiego, zaś wykształcenie podstawowe i wyższe sprzyjało 
akceptacji modelu tradycyjnego. Z kolei w badaniach McErlean (2024) pary 
osób posiadających wyższe wyksztalcenie częściej decydowały się na realiza-
cję bardziej egalitarnego modelu małżeństwa, w porównaniu z osobami mniej 
wykształconymi, wśród których dominowały tradycyjne ustalenia. Ustalenia 
badawcze przeprowadzone przez Smyłę (2016) pokazują, że czynnikiem różni-
cującym nie jest również podejmowanie aktywności zawodowej przez kobiety, 
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nieco częściej od kobiet nieposiadających zatrudnienia.
Wskazuje się, że realizacja modelu małżeństwa wykazuje związek z posiada-

ną płcią psychologiczną, tym samym egalitarny model małżeństwa jest prefero-
wany przez męskie kobiety (blisko 77%) oraz męskich mężczyzn (niemal 43%), 
natomiast za tradycyjnym modelem częściej opowiadają się kobiecy mężczyźni, 
a najrzadziej męskie kobiety. Na podstawie przedstawionych danych wnioskuje 
się, że wyobrażenie o idealnej rodzinie stanowi konglomerat płci biologicznej 
„wzmocniony kulturową męskością” (Titkow, 2007, s. 230). Należy jednak nad-
mienić, że tendencje te nie znalazły odzwierciedlenia w badaniach przeprowa-
dzonych przez Titkow i in. (2004), w których opinie na temat preferowanego 
modelu małżeństwa nie podlegały różnicowaniu ze względu na posiadaną płeć 
kulturową. Także w badaniach Plopy (2011) przeprowadzonych wśród studentów 
na temat preferowanego modelu ich przyszłych związków małżeńskich model 
partnerski był najczęściej wskazywany zarówno przez osoby androgyniczne, 
jak i kobiece, z kolei tradycyjny model małżeństwa był wybierany najczęściej 
przez osoby nieokreślone.
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Rozdział 3
Małżeństwo dwuzarobkowe

3.1. �Model małżeństwa dwuzarobkowego z perspektywy 
teoretycznej

W literaturze przedmiotu podkreśla się występowanie trudności w zakresie 
definiowania związków dwuzarobkowych, jak również precyzyjnego różnico-
wania ich od związków dwu karier. Niemniej zaleca się korzystanie z terminu 
małżeństwo dwuzarobkowe zamiast pojęcia małżeństwo dwu karier ze względu 
na to, że ten pierwszy jest szerszy (Duxbury i in., 2007; Hughes, 2013). Termin 
rodzina dwu karier został wprowadzony do dyskursu przez Roberta N. Rapo-
porta i Rhonę Rapoport w 1969 roku na określenie związków, w których za-
równo mąż, jak i żona ukierunkowani są na realizację kariery zawodowej przy 
jednoczesnej realizacji ról rodzinnych. Jednakże analizując literaturę przed-
miotu na temat małżeństw dwu karier, zauważa się, że termin ten jest różnie 
definiowany (Hiller i Dyehouse, 1987). Mając to na uwadze, mianem rodziny 
dwu karier określa się: rodziny, w których oboje małżonkowie realizują rolę za-
wodową, dzięki czemu uzyskują dochód (Hall i Hall, 1979); rodziny, w których 
oboje małżonkowie pracują na cały etat (Sekaran, 1983); rodziny, w których oboje 
małżonkowie zajmują stanowiska eksperckie lub kierownicze (Hiller i Dyehouse, 
1987); małżeństwa, w których małżonkowie równocześnie realizują karierę i role 
małżeńskie (Perrone i Worthington, 2001); wreszcie rodziny tworzone przez 
małżonków wraz z dziećmi, w których małżonkowie realizują role zawodowe 
o podobnym statusie na pełen etat (Crossfield i in., 2005). 

Potencjalnym źródłem trudności w zakresie różnicowania rodzin dwuza-
robkowych i rodzin dwu karier jest odmienne pojmowanie kariery (Gilbert, 
2014; Hiller i Dyehouse 1987). Odnosząc się do prac Roberta N. Rapoporta oraz 
Rhony Rapoport (1971b, 1976, 1977), należy wskazać, że kariera rozumiana jest 
jako wymagający zaangażowania ciągły proces ukierunkowany na doskonale-
nie umiejętności niezbędnych do realizowania roli zawodowej oraz uzyskania 
awansu, przez co możliwe jest podejmowanie się zadań wymagających coraz 
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motywacji – tym samym realizowanie kariery ma motywację wewnętrzną, jest 
ona doświadczeniem samonagradzającym; z kolei praca jest motywowana ze-
wnętrznie i jest podejmowana wyłącznie z pobudek ekonomicznych (Rapoport 
i Rapoport, 1976). Aktualnie akcentuje się również, że mianem rodzin dwu ka-
rier można określać wyłącznie małżonków realizujących karierę przynajmniej 
w wymiarze całego etatu (Waite, 2001), zaś Gilbert (2014) wskazuje, że kariera 
powinna być realizowana w sposób nieprzerwany. 

Janicka (2014) także pisze o konieczności precyzyjnego odróżniania związ-
ków dwuzarobkowych od związków podwójnej kariery. Wskazuje przy tym, 
że cechami wspólnymi obu rodzajów związków jest realizowanie ról zawodo-
wych przez oboje małżonków, którzy przypisują pracy zawodowej podobne 
znaczenie oraz przeznaczają na jej wykonanie podobną ilość czasu, przez co 
mogą ograniczać bądź też rezygnować z wypełniania obowiązków rodzinnych. 
Natomiast zasadnicza różnica polega na tym, że w związkach podwójnej kariery, 
w przeciwieństwie do związków dwuzarobkowych, małżonkowie koncentrują 
się przede wszystkim na doskonaleniu kompetencji zawodowych oraz możli-
wości uzyskania awansu.

Podobne kryteria różnicowania rodzin dwuzarobkowych od rodzin dwu 
karier wykorzystuje Raley (2015), która wskazuje, że w rodzinach dwuzarobko-
wych małżonkowie podejmują zatrudnienie, jednak możliwość awansowania 
nie jest dla nich priorytetowa, zaś w rodzinach dwu karier małżonkowie ukie-
runkowani są na realizację kariery w wymiarze pełnego etatu, przy jednoczes
nym pełnieniu roli rodzicielskiej.

Duxbury i in. (2007) proponują typologię par opartą na statusie pracy wy-
konywanej przez partnerów:
	– the dual-career couple – oboje partnerzy mają wysoki poziom edukacji for-

malnej, zajmują stanowiska kierownicze oraz uzyskują wysoki dochód, zaś 
ich rodzina posiada wysoki status socjoekonomiczny;

	– the earner-career couple – oboje partnerzy mają niższy poziom wykształce-
nia formalnego, podejmują zatrudnienie, niemniej ich sytuacja zawodowa 
jest niepewna;

	– the status-reversal couple – kobieta zajmuje stanowisko kierownicze bądź 
jest skoncentrowana na karierze, zaś mężczyzna wykonuje pracę zawodową. 
W rodzinach tych przeważają egalitarne postawy względem ról płciowych;
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jest zorientowany na karierę, zaś kobieta wykonuje pracę zawodową, z której 
może zrezygnować, jeśli doświadcza przeciążenia w wyniku pełnienia wielu 
ról. W rodzinach tych częściej występuje tradycyjny podział ról ze względu 
na posiadaną płeć biologiczną. 
W zależności od realizowanego modelu małżonkowie mogą mierzyć się 

z różnymi wyzwaniami. W przypadku związków dwu karier małżonkowie mogą 
częściej doświadczać konfliktu między obszarami życia zawodowego i poza
zawodowego ze względu na konieczność podejmowania negocjacji dotyczących 
na przykład wypełniania obowiązków domowych i opiekuńczych. Wskazuje się, 
że w związkach tego typu małżonkowie stosują strategie ograniczania pracy 
bądź nawet rezygnowania z niej w trosce o dobro rodziny. 

Z kolei związki dwuzarobkowe częściej tworzone są przez osoby bezdzietne, 
posiadające wyższe wykształcenie, które ujawniają przywiązanie do tradycyj-
nego podziału ról ze względu na płeć, przez co kobiety mogą odczuwać w nich 
silniej konflikt między życiem zawodowym i pozazawodowym. Jednak konflikt 
ten najsilniej odczuwany jest przez kobiety, które realizują model the new tra-
ditional couple. Ponadto zauważa się, że mogą one opóźniać podjęcie roli ma-
cierzyńskiej bądź rezygnować z niej (Becker i Moen, 1999; Duxbury i in., 2007; 
van Gils i Kraaykamp, 2008). Niemniej Duxbury i in. (2007) krytycznie pod-
chodzą do tworzenia typologii, ponieważ nie sposób uwzględnić w nich wszyst-
kich kryteriów, które pozwalałaby na precyzyjne różnicowanie małżeństw, stąd 
też zalecają uwzględniać dynamikę pracy, rodziny i płci. 

Ponadto Janicka (2014) wskazuje, że małżeństwa dwu karier można po-
dzielić w sposób następujący: 
	– małżeństwa wczesnej kariery – tworzone przez osoby, które jeszcze przed le-

galizacją związku były ukierunkowane na realizację kariery, przez co praca 
jest immamentnym elementem ich więzi; 

	– małżeństwa późnej kariery – kiedy małżeństwo dwuzarobkowe przekształca 
się w związek podwójnej kariery za sprawą awansu jednego z małżonków 
bądź zmiany zatrudnienia;

	– mieszany typ małżeństwa dwóch karier – tworzone przez osobę zorientowa-
ną na karierę oraz osobę pracy, która w celu upodobnienia się do małżonka 
podejmuje decyzję o zmianie zatrudnienia, przez co zaczyna być zoriento-
wana na karierę. 
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lenia małżeństw, w których oboje małżonkowie wykonują płatną pracę, jest 
dual-earner family, jednak będą się do niej odnosić również inne pojęcia, takie 
jak dual-career family i dual-worker family.

3.1.1. Geneza modelu małżeństwa dwuzarobkowego 

Powstanie modelu małżeństwa dwuzarobkowego w dużej mierze stanowiło wy-
nik rozwoju form gospodarstw domowych na Zachodzie (Elder, 1981). W świecie 
preindustrialnym wszyscy członkowie rodziny pozostawali zaangażowani w za-
dania gospodarcze rodziny, natomiast wraz z powstaniem zarobkowej ekonomii 
rodzinnej doszło do rozdzielenia sfery prywatnej od publicznej, bowiem pracę 
zaczęto podejmować poza rodziną (Walęcka-Matyja, 2014).

W wieku XIX aktywność zawodową podejmowali głównie mężczyźni, zaś 
kobiety zajmowały się organizacją domu i wychowaniem potomstwa, czego kon-
sekwencją było umacnianie podziału sfer funkcjonowania kobiet i mężczyzn 
(Coltrane, 1996; Hausen, 2000, za: Pfau-Effinger, 2004; Padavic i Reskin, 2002). 
Dopuszczalne jednak były odstępstwa od tej zasady, bowiem kobiety pocho-
dzące z rodzin robotniczych podejmowały zatrudnienie przed zamążpójściem 
bądź też gdy samodzielnie wychowywały dzieci (Hudson i Lee, 1990; Szlendak, 
2015; Żadkowska, 2013). Potwierdzenie takiego stanu rzeczy można odnaleźć 
w danych wskazywanych przez Giddensa (1998), z których wynika, że przed 
I wojną światową w Wielkiej Brytanii aktywność zawodową podejmowało  
10% mężatek oraz 70% kobiet stanu wolnego. 

Konsumpcyjna ekonomia rodzinna rozwinięta na początku XX wieku 
dała asumpt do podejmowania zatrudnienia przez kobiety, tym samym pod-
czas I wojny światowej kobiety zaczęły wykonywać pracę zarobkową, a rodzi-
na pozbyła się charakteru jednostki produkcyjnej (Szlendak, 2015). Wskazuje 
się, że w krajach OECD znacząco wzrósł udział kobiet w rynku pracy w latach 
60. oraz 70. XX wieku, niemniej nadal propagowano model male breadwinner 
(von Gleichen i Seeleib-Kaiser, 2018). Podobne tendencje dostrzegano w pań-
stwach socjalistycznych, przy czym w latach 60. zaobserwowano przechodzenie 
od modelu male breadwinner w kierunku modelu dual-earner, który wkrótce 
zaczął dominować (Blossfeld i Drobnic, 2001). 

Szlendak (2015) określa wiek XX mianem ery małżeństwa, ponieważ w okre-
sie tym zdecydowana większość osób decydowała się na formalizację związku. 
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ejModel małżeństwa dwuzarobkowego szczególnie zyskał na popularności w la-
tach 70., gdy zaobserwowano duży wzrost zatrudnienia wśród kobiet: w porów-
naniu z 1950 rokiem, kiedy to zatrudnionych było 18 milionów kobiet, w 1978 
roku odnotowano wzrost ich zatrudnienia do nieco ponad 42 milionów, przy 
czym obejmowały one posady o najniższym statusie (National Commission on 
Working Women, Note 1, za: Riger i Galligan, 1980). W roku 1979 około 60% 
małżeństw stanowiło związki, w których oboje małżonków podejmowało zatrud-
nienie (Johnson, 1980), co przyczyniło się do ukonstytuowania nowoczesnego 
modelu, zgodnie z którym wskazywano na integrację ról rodzinnych i zawodo-
wych zarówno wśród kobiet, jak i mężczyzn (Pleck, 1977). 

Od lat 80. obserwowano w Wielkiej Brytanii wzrost udziału kobiet w rynku 
pracy z 38% do 43,7%, we Francji z 37,8% do 45%, w Holandii z 24% do 40,5%, 
natomiast średnia Unii Europejskiej wzrosła o niemal 10% (Dijkstra i Plan-
tega, 2003). Dane przedstawione przez Eurofound (2020) pokazują, że w roku 
2019 odnotowano najwyższy w Unii Europejskiej odsetek pracujących kobiet – 
67,2%. W porównaniu z 2002 rokiem zaobserwowano więc przyrost o 10,3%. 
W wyniku pandemii COVID-19 spadło zatrudnienie mężczyzn o 2,6%, zaś ko-
biet – o 2,8%. Niemniej to właśnie kobiety zyskały na ożywieniu gospodar-
czym po ustaniu pandemii, w wyniku czego do połowy 2022 roku zatrudnienie 
zyskało 1,9 miliona kobiet i 0,75 miliona mężczyzn w porównaniu z okresem 
sprzed pandemii. Aktualnie w Unii Europejskiej pracuje 63% kobiet (Euro
found, 2024). Wskazuje się, że wzrost liczby małżeństw dwuzarobkowych sta-
nowi jeden z najsilniejszych trendów społecznych, który w sposób znaczący 
oddziałuje na relacje, politykę społeczną oraz organizację rynku pracy (Smith, 
2005; van Gils i Kraaykamp, 2008).

Współcześnie model małżeństwa dwuzarobkowego, zgodnie z którym oboje 
małżonkowie podejmują zatrudnienie w wymiarze pełnego etatu, jest realizo-
wany przez większość rodzin (Jacobs i Gerson, 2004; Renzetti i Curran, 2008). 
Jest on również obowiązujący w Unii Europejskiej – 56% (por. Eurofound, 2010, 
2017a). Zaś na podstawie danych OECD (2022) można wskazać, że jego popular-
ność wciąż wzrasta, aktualnie średnia Unii Europejskiej wynosi 68,1%. Model 
małżeństwa dwuzarobkowego jest najbardziej rozpowszechniony na Węgrzech 
(73%) oraz w Czechach, Estonii i Litwie (71%), najmniej – w Turcji (25%), zaś 
w Polsce realizowany jest przez 55% małżeństw (Eurofound, 2017a). 

Przemiany związane z podejmowaniem zatrudnienia przez kobiety przyczy-
niły się do zmian w zakresie postrzegania ról kobiecych (Gilbert, 1993; Liberska 



56

R
oz

dz
ia

ł 3
. M

ał
że

ńs
tw

o 
dw

uz
ar

ob
ko
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się z istnieniem zapotrzebowania na kobiece zdolności, co zainicjowało proces 
zmian społecznych, następstwem czego była redefinicja ról pełnionych przez 
kobiety i mężczyzn (Strykowska, 1999). Zmiany te obejmują również stereoty-
py, dzięki czemu jednostki zyskały możliwość kreowania własnej tożsamości, 
a nie jak dotychczas realizowania ról w sposób schematyczny (Miluska, 1996). 
Wskazuje na to zmiana stosunku Polaków do wypełniania obowiązków na rzecz 
rodziny przez kobiety, bowiem w 2014 roku większość Polaków (64%) zgadzało 
się z twierdzeniem, że kobiety mają prawo realizować karierę zawodową, nawet je-
śli w konsekwencji będą zaniedbywać obowiązki rodzinne i domowe (podczas gdy 
w roku 1994 takich deklaracji udzieliło 50% badanych) (TNS Polska, 2014). 

Ponadto realizowanie kariery zawodowej przez kobiety przyczyniło się do 
zmian w zakresie pojmowania męskości, na co wskazują rezultaty badań po-
twierdzających przejście od męskości hegemonicznej do męskości opiekuńczej 
(Gärtner i in., 2005). Względem mężczyzn oczekuje się: zachowań wiążących, któ-
re świadczą o ich trosce i wysokim waloryzowaniu relacji oraz partycypowania 
w codziennych obowiązkach (Elliott, 2016; Maurer i Pleck, 2006). Wskazywano, 
że mężczyźni mogą doświadczać trudności, próbując sprostać tym oczekiwa-
niom ze względu na obowiązujące wzorce socjalizacyjne respektujące męskość 
hegemoniczną (Cunha i in., 2018), np. mężczyźni decydujący się na wypełnianie 
obowiązków domowych mogą nie tylko doświadczać symptomów depresji (Keith 
i Shafer, 1980), ale także narażać się na dezaprobatę, ponieważ w ten sposób na-
ruszają przepisy dotyczące realizowania tradycyjnej męskiej roli płciowej (O’Neil, 
1981; Pleck, 1981; Żadkowska, 2016). Niemniej doniesienia badawcze potwierdzają, 
że konsekwencje urzeczywistniania męskości opiekuńczej przez mężczyzn jest 
korzystne zarówno dla tworzonych przez nich relacji, jak również dla ich dobro-
stanu fizycznego oraz psychicznego (Elliott, 2016; Lee i Lee, 2018).

Kontestacja standardów doskonałości wyznaczanych kobietom i mężczy-
znom dała asumpt do wprowadzania zmian w zakresie pewnych elementów 
w scenariuszach kreowanych dla danej płci (Bem, 2000), tym samym relacje 
społeczne między kobietami i mężczyznami ulegają zmianom (Sullivan, 2006), 
zaś ich całokształt określany jest mianem „nowego kontraktu płci”. Wskazu-
je się jednak, że w celu zrealizowania tego kontraktu kobiety powinny nabyć 
umiejętności w sferze publicznej, zaś mężczyźni – w domowej (Fuszara, 2002b). 
Walęcka-Matyja (2014) wyjaśnia, że w dużej mierze jest to możliwe ze względu 
na mniejsze powiązanie rodziny współczesnej ze środowiskiem lokalnym, które 
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konaniami na temat ról płciowych. Przesłanki sygnalizowanych zmian można 
odnaleźć w badaniach przeprowadzonych przez Banchefsky i Park (2016), które 
pokazały, że w percepcji społecznej role rodzicielskie pełnione przez kobiety 
i mężczyzn upodabniają się do siebie i trend ten będzie postępować w przy-
szłości. Należy jednak podkreślić, że zmiany te w wyższym stopniu obejmują 
rolę ojcowską aniżeli rolę macierzyńską. 

Niemniej redefinicji ról kobiet i mężczyzn, która dokonała się w drugiej po-
łowie XX wieku, przypisywano odpowiedzialność za tzw. kryzys rodziny, który 
przejawiał się w mniejszej chęci do zawierania związków małżeńskich, mniej-
szej dzietności oraz większej niestabilności małżeństw (Szlendak, 2015). Pessin 
(2018) przeprowadziła badania wśród kobiet, w których podjęła się weryfikacji 
związku między rolami łączonymi z płcią a dynamiką związków małżeńskich 
w latach 1968–2012. W świetle jej ustaleń czynnikiem mającym wpływ na kształt 
tych relacji było posiadanie wyższego wykształcenia, ponieważ waloryzowanie 
wartości egalitarnych sprzyjało rzadszemu zawieraniu związków małżeńskich, 
jednak wyłącznie wśród kobiet nieposiadających wyższego wykształcenia. Zaś 
w przypadku kobiet z wyższym wykształceniem wykazano istnienie pozytyw-
nego związku egalitarnych poglądów z chęcią zawarcia małżeństwa. Cherlin 
(2020) również wskazuje na istnienie związku wykształcenia z deinstytucjo-
nalizacją małżeństwa, przy czym osoby posiadające wykształcenie wyższe na-
dal wysoko cenią sobie możliwość tworzenia związków małżeńskich. Analizy 
dotyczące związku ról związanych z płcią z rozwodem ujawniły, że większej 
niestabilności małżeństwa sprzyjała sytuacja, w której obserwowano przejście 
od tradycyjnych poglądów na rzecz egalitarnych, zaś kiedy egalitarne poglądy 
przeważały, obserwowano spadek rozwodów (Pessin, 2018). 

Zawarcie związku małżeńskiego jest niezwykle ważne dla młodych doros
łych, o czym świadczą ich deklaracje dotyczące planowanej przyszłości (Plopa, 
2011). Ponadto zarówno osoby wolne, jak i będące w związkach małżeńskich 
mają raczej przychylny stosunek do małżeństwa i nie zgadzają się z poglądem, 
że małżeństwo w XXI wieku stanowi przeżytek (Plopa, 2010). Omawiane pra-
widłowości potwierdza w swoich badaniach Titkow (2007), w których, doko-
nując porównań wyników począwszy od 1979 roku, stwierdza, że niezmiennie 
najważniejszą wartością dla Polaków jest udane życie małżeńskie i osobiste. 

Titkow (2013) przypuszcza, że w wyniku zmian systemowych obserwujemy 
androginizację struktur, na podstawie których mężczyźni i kobiety dokonują 
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również, co znajduje odzwierciedlenie w tytule jej publikacji, że płeć kulturo-
wa może stanowić „potencjalny kapitał niwelowania nierówności płci” (Tit-
kow, 2013, s. 31). Androgynia psychiczna wskazywana jest jako czynnik mający 
wpływ na efektywniejsze radzenie sobie z wielością ról zawodowych i domo-
wych, ponieważ w badaniach osoby te uzyskiwały najwyższy wynik w zakresie 
pozytywnego promieniowania praca–rodzina oraz rodzina–praca, jak również 
w osiąganiu równowagi na linii praca–rodzina oraz rodzina–praca (Lipińska-
-Grobelny, 2014c), przy czym wydaje się, że ma ona większe znaczenie dla ko-
biet (Lipińska-Grobelny, 2016a). Można zatem przypuszczać, że realizacja mo-
delu małżeństwa dwuzarobkowego związanego z koniecznością radzenia sobie 
z konsekwencjami kumulacji ról społecznych będzie preferowana zwłaszcza 
przez osoby androgyniczne (Miluska, 1996). 

3.1.2. Konsekwencje realizowania wielu ról 

Współcześnie zauważa się, że w efekcie zaistniałych przemian w wymiarze 
gospodarczym, społecznym i kulturowym powszechne jest pełnienie wielu ról 
społecznych zarówno przez kobiety, jak i przez mężczyzn (Gordon i Whelan-

-Berry, 2005; Grzywacz i in., 2002; Liberska i Matuszewska, 2014; Perry-Jenkis 
i in., 2000). Podejmowanie ról społecznych związanych z rozwojem życia ro-
dzinnego, zawodowego i społecznego stanowią zadania rozwojowe przypadające 
na okres dorosłości, zaś ich realizacja warunkuje prawidłowy rozwój jednostki 
oraz umożliwia jej osiągnięcie dojrzałości psychicznej (Brzezińska i in., 2015). 

Konsekwencje realizowania wielu ról mogą być pozytywne bądź też nega-
tywne, niemniej Lipińska-Grobelny (2014c) wyjaśnia, że następstwa te będą 
podlegać waloryzacji ze względu na przyjęty kontekst interpretacyjny. Tym 
samym zgodnie z tradycyjną ideologią ról płciowych realizowanie wielu ról bę-
dzie wiązać się z doświadczaniem konfliktu, zaś zgodnie z ideologią rozszerzo-
ną – wykazywać związek z pozytywnymi doświadczeniami. Natomiast w ujęciu 
systemowym istnieje możliwość rozpatrywania negatywnych i pozytywnych 
doświadczeń wynikających z kumulacji ról, jak również osiągania równowagi 
między pełnionymi rolami. 

Konsekwencją pełnienia wielu ról może być doświadczanie trudności w po-
godzeniu ich wymagań, co negatywnie oddziałuje zarówno na dobrostan fi-
zyczny, z uwagi na ryzyko zapadania na bezsenność oraz choroby przewlekłe, 
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zawodowe (Nordenmark, 2004; Plopa, 2011). Realizowanie modelu małżeństwa 
dwuzarobkowego, zwłaszcza w mediach przedstawiane jest w sposób negatywny 
(Barnett, 2005). Model małżeństwa dwuzarobkowego wiązano ze zmniejszeniem 
czasu spędzanego z małżonkiem (Bianchi, 2009), niemniej istnieją badania po-
kazujące, że małżeństwa dwuzarobkowe spędzają razem podobną ilość czasu 
w dni powszednie, jak małżeństwa realizujące tradycyjny model małżeństwa 
(Flood i Genadek, 2016). Ponadto na podstawie deklaracji osób realizujących 
model małżeństwa dwuzarobkowego można przypuszczać, że odczuwany przez 
nich stres mógłby ulec intensyfikacji, gdyby zdecydowali się oni na realizowa-
nie tradycyjnego modelu małżeństwa (Herr i Cramer, 2005). 

Przypuszczano, że podejmowanie aktywności zawodowej przez kobiety bę-
dzie w sposób negatywny oddziaływać na dobrostan kobiet i dzieci (por. Con-
stantinou i in., 2021; Rotkirch i Jankhunen, 2010). Z badań przeprowadzonych 
przez King i in. (2020) na temat związku zatrudnienia z dobrostanem kobiet, 
mężczyzn i dzieci wynika jednak, że realizacja modelu male breadwinner wią-
że się z niższym dobrostanem mężczyzn w porównaniu z mężczyznami reali-
zującymi one-and-a-half male breadwinner, zaś nie zaobserwowano żadnych 
negatywnych następstw dla kobiet i dzieci. Mężczyźni realizujący model male 
breadwinner nie mają możliwości uczestniczenia w życiu rodzinnym w taki 
sposób, jakby tego pragnęli, w wyższym stopniu są też narażeni na doświad-
czanie zmęczenia (Kanji i Samuel, 2017). 

Zauważa się również, że w małżeństwach tradycyjnych kobiety doświadczają 
negatywnych następstw rezygnacji z aktywności zawodowej w postaci obniżenia 
dobrostanu psychicznego (Rogers i DeBoer, 2001), w dodatku związki te częściej 
narażone są na separację, jeśli mężczyzna utraci zatrudnienie (Gonalons-Pons 
i Gangl, 2021). Ponadto wskazuje się, że wykształcone kobiety, które pracują 
zawodowo i wychowują dzieci, są zdrowsze od wykształconych kobiet, które wy-
chowują dzieci, jednak nie realizują przy tym roli zawodowej (Cooney, 2020). 

W literaturze przedmiotu rozpatrywane są również pozytywne efekty ku-
mulacji ról (Brzezińska i in., 2015; Greenhaus i Powell, 2006; Voydanoff, 2002) 
w postaci: otrzymywania wsparcia, doświadczania emocji o walencji dodatniej, 
kreowania trwałych relacji interpersonalnych, poczucia sensu życia (Ahrens 
i Ryff, 2006; Barnett i Hyde, 2001; Oleś, 2015), większego poczucia własnej war-
tości, wyższego standardu życia rodziny ze względu na uzyskiwanie wyższych 
dochodów (Wilcox-Matthew i Minor, 1989), a także satysfakcji małżeńskiej 
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w wyniku pełnienia wielu ról niejednokrotnie przewyższają ponoszone koszty 
(Pleck, 1995; Sieber, 1974; Wayne i in., 2004), jednak opierając się na dotychcza-
sowych wynikach badań, trudno wysunąć jednoznaczną konkluzję, czy efekty 
kumulacji ról są pozytywne czy też negatywne (Grzywacz i Marks, 2000; Li-
pińska-Grobelny, 2014b; Nordenmark, 2004). 

3.1.3. Organizacja czasu pracy a życie pozazawodowe 

Wykonywanie pracy zmianowej, w porze nocnej oraz w weekendy staje się coraz 
powszechniejsze, również w Polsce (Eurofound, 2012a, 2017a, 2024), co jest wy-
nikiem wykształcenia społeczeństw non-stop czy też określanych mianem 24-go-
dzinnych (Costa, 2001; Presser, 1999, 2003). W zaproponowanym przez siebie 
modelu Presser (2003) wyjaśnia, że w wyniku przemian ekonomicznych, demo-
graficznych oraz technologicznych doszło do wzrostu zapotrzebowania na pracę 
w niestandardowych godzinach pracy. Następstwem jest obserwowanie nega-
tywnych zmian w zakresie dobrostanu fizycznego i psychicznego jednostki, 
a także zmian w życiu rodzinnym. Jednak autorka tłumaczy, że zmiany dla 
funkcjonowania rodziny mogą być zarówno pozytywne, jak i negatywne. 

Funkcjonowanie w kulturze pośpiechu skutkuje desynchronizacją czasu 
pracy, czasu wolnego oraz życia społecznego (Eriksen, 2003). Ponadto korzy-
stanie z nowoczesnych technologii, zamiast oszczędzać czas, przyczyniło się do 
zacierania granic między życiem zawodowym a czasem wolnym (Arlinghaus 
i Nachreiner, 2014; Carlson i in., 2018; Duxbury i in., 2007). Z uwagi na to czas 
stanowi dobro deficytowe, zaś jednostka doświadcza trudności w osiąganiu 
równowagi między życiem zawodowym i prywatnym (Clutterbuck, 2005; 
Eurofound, 2022a; Lipińska-Grobelny, 2014a). 

Zgodnie z Dyrektywą Unii Europejskiej z 2003 roku mianem czasu pracy 
określa się „każdy okres, podczas którego pracownik pracuje, jest do dyspozy-
cji pracodawcy oraz wykonuje swoje działania lub spełnia obowiązki, zgodnie 
z przepisami krajowymi lub praktyką krajową” (art. 2 ust. 1), zaś za okres od-
poczynku uznaje się „każdy okres, który nie jest czasem pracy” (art. 2 ust. 2). 
Sztumski (2014) wskazuje jednak, że czas wolny stopniowo zanika i staje się 
bytem iluzorycznym, ponieważ wybory dokonywane przez jednostkę co do 
sposobu jego wydatkowania zwykle są podyktowane obowiązkiem lub przymu-
sem. W celu osiągnięcia satysfakcji jednostka powinna znaleźć czas nie tylko 



61

3.1
. M

od
el

 m
ał

że
ńs

tw
a 

dw
uz

ar
ob

ko
we

go
 z

 p
er

sp
ek

ty
w

y 
te

or
et

yc
zn

ejna wypełnianie zobowiązań zawodowych, ale także na kontakty społeczne oraz 
dla siebie (Clutterbuck, 2005).

W biegu życia jednostka podejmuje wiele aktywności, które wypełniają jej 
czas. Według badań prowadzonych przez GUS (2024) około 50% doby prze-
znaczane jest na realizację potrzeb fizjologicznych, 29,9% na wykonywanie 
obowiązków (m.in. rodzinnych i zawodowych), zaś 18,1% czasu przeznacza 
się na odpoczynek, a pozostałe 4,6% – na przemieszczanie się. Podobny roz-
kład wyników obserwowano w 2015 roku (GUS, 2015b). W ramach czynników 
mających wpływ na ilość czasu wolnego wymienia się: wiek – osoby między 
18. a 44. rokiem życia najsilniej doświadczają deficytu czasu wolnego, co może 
być warunkowane podejmowaniem wielu ról (CBOS, 2010b); płeć – kobiety mają 
mniej czasu wolnego od mężczyzn (Anxo i in., 2011; Dush i in., 2018; Kwiat-
kowska i Nowakowska, 2006; Nomaguchi i in., 2005; Titkow i in., 2004); oraz 
status zawodowy – osoby wykonujące pracę zawodową mają mniej czasu wol-
nego od osób niepodejmujących zatrudnienia (Bianchi, 2009). Ponadto około 
25% Polaków wskazujących na doświadczanie deficytu czasu wolnego wyjaśniło, 
że najczęściej brakuje im czasu przeznaczanego na odpoczynek, dla siebie oraz 
na spędzanie go z rodziną (CBOS, 2010b).

W badaniach Tomaszewskiej-Lipiec (2018) osoby badane wskazywały, że naj-
większą aktywność życiową przeznaczają na pracę zawodową (74,3%), zaś na ko-
lejnych miejscach znajdowała się aktywność związana z życiem rodzinnym, 
towarzyskim, czasem wolnym czy też snem. W konsekwencji tego wypełnianie 
zobowiązań zawodowych staje się ważniejsze od zobowiązań rodzinnych, przez 
co jednostki są skłonne do poświęcania mniejszej ilości czasu dla rodziny, aby 
sprostać wymaganiom zawodowym, niż na odwrót (Halbesleben i in., 2009). 
Wskazuje się również na istnienie negatywnego związku między czasem po-
święcanym na pracę zawodową a czasem przeznaczonym dla rodziny (Lachow-
ska, 2012), zaś poświęcanie dużej ilości czasu na wykonywanie obowiązków 
zawodowych, jak również wykonywanie pracy zmianowej oraz w weekendy, 
w sposób negatywny wiąże się z równowagą między pracą zawodową a życiem 
osobistym (por. Eurofound, 2017a).

W literaturze przedmiotu opisywane jest zjawisko imadła czasowego, zgod-
nie z którym poświęcanie coraz większej ilości czasu na wykonywanie pracy 
zawodowej skutkuje pojawieniem się zaburzeń w całym systemie rodzinnym, 
zaś konsekwencje te są różne w zależności od posiadanej płci biologicznej (Ger-
son i Jacobs, 2004). Wskazuje się bowiem, że kobiety poświęcają więcej czasu 
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na pracę zawodową (Lachowska, 2008). 

Ponadto Arendell (2000) podsumowując badania prowadzone w latach 90., 
podkreśla, że wykonywanie pracy zawodowej przez kobiety przyczynia się do wielu 
pozytywnych skutków, ale powoduje również przyrost stresu, w wyniku czego ko-
biety doświadczają trudności w utrzymywaniu równowagi między sferą zawodową 
i prywatną. W konsekwencji zapadają na bezsenność, doświadczają przeciążenia 
rolami, jak również rezygnują z rozrywek (por. Bianchi, 2009). Konieczność wy-
konywania obowiązków domowych oraz sprawowania opieki nad dziećmi może 
skutkować tym, że pracownicy będą ograniczać ilość snu na rzecz prawidłowe-
go funkcjonowania społecznego (Bianchi i in., 2000; Monk i Folkard, 1985). 

Podejmowanie zatrudnienia w określonych godzinach pracy czy też długość 
zmian pozostają w związku z jakością pracy, zaś miejsce i czas pracy w sposób 
bezpośredni wiążą się z utrzymywaniem balansu między życiem prywatnym 
i zawodowym (Eurofound, 2012a, 2024). Realizowanie obowiązków zawodowych 
w stałych czy też standardowych godzinach sprzyja łączeniu, w zadowalający 
sposób, pracy zawodowej z życiem prywatnym, na co wskazuje 84% pracowni-
ków (Eurofound, 2012a). 

Należy jednak wyjaśnić, że pomimo powszechnego korzystania z określeń 
tradycyjnych bądź standardowych godzin pracy pojęcia te nie funkcjonują 
w dokumentach regulujących kontekst pracy zawodowej (Zużewicz i Konar-
ska, 2005). Mianem standardowego czasu pracy określa się według ISO Institut 
zur Erforschung sozialer Chancen w Kolonii zatrudnienie w pełnym wymiarze 
czasu pracy, to jest 35–40 godzin tygodniowo, realizowanych przez 5 dni w ty-
godniu od poniedziałku do piątku przy stałym rozkładzie czasu pracy (Bauer 
i in., 1996; Lipińska-Grobelny, 2013). Definicja ta jest zgodna z propozycjami 
innych badaczy (Costa i Di Milia, 2010; Grzywacz, 2016). 

Wszelkie systemy organizacji czasu pracy różniące się od standardowych 
godzin pracy określa się mianem niestandardowych, atypowych lub niespo-
łecznych (Grzywacz, 2016). Praca w niespołecznych godzinach pracy dotyczy 
32% osób w Unii Europejskiej i jest rozpatrywana jako najczęściej występujący 
stresor w miejscu pracy (Eurofound, 2024). Zgodnie z Dyrektywą Unii Euro-
pejskiej z 2003 roku za pracę zmianową przyjmuje się:

każdą formę organizacji pracy w systemie zmianowym, zgodnie z którą 
pracownicy zmieniają się na tych samych stanowiskach pracy według 
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który może mieć charakter nieprzerwany lub przerywany oraz pociąga 
za sobą konieczność wykonywania pracy przez pracownika o różnych 
porach w ciągu określonych dni lub tygodni (art. 2 ust. 6).

Praca zmianowa może obejmować pracę nocą oraz odbywać się w dni zwy-
czajowo wolne od pracy, czyli w sobotę i niedzielę. Poświęcanie dużej ilości cza-
su na wykonywanie obowiązków zawodowych, jak również praca na zmianie 
nocnej oraz w weekendy, w sposób negatywny wiąże się z równowagą między 
pracą zawodową a życiem osobistym (Eurofound, 2017a). Odzwierciedlenie 
tego stanu rzeczy można znaleźć w wynikach badań przeprowadzonych przez 
Eurofound (2017b), zgodnie z którymi ponad połowa Polaków deklaruje, że kilka 
razy w miesiącu doświadcza trudności z wypełnianiem obowiązków domowych 
z powodu zmęczenia pracą zawodową. 

Niekorzystne następstwa wykonywania pracy zmianowej mogą ponad-
to być uzależnione od długości zmian, kierunku ich zmian, szybkości zmian 
oraz tego, jaki dzień tygodnia jest wolny od pracy (Costa, 2016; Karlson i in., 
2009; Totterdell, 2005). Podejmowanie zatrudnienia w systemie zmianowym, 
a zwłaszcza w dni zwyczajowo wolne od pracy, które przeznaczane są na kon-
takty społeczne oraz wypoczynek, jest szczególnie niekorzystne dla utrzymania 
równowagi między życiem zawodowym oraz pozazawodowym oraz przyczy-
nia się do doświadczania problemów zdrowotnych (Arlinghaus i Nachreiner, 
2016; Bittman, 2005; Costa i Silva, 2022; Greubel i in., 2016; Lowden i in., 2010; 
Staines i Pleck, 1984; Wirtz i in., 2011). Dzieje się tak, ponieważ bez względu 
na zachodzące przemiany społeczno-obyczajowe popołudnia oraz weekendy 
stanowią najbardziej wartościowy czas przeznaczany na spotkania z bliskimi, 
przez co konieczność wykonywania pracy w tym czasie może prowadzić do 
desynchronizacji społecznej (Almeida, 2004; Arlinghaus i in., 2019; Bittman, 
2005; Costa i Silva, 2022; Hornberger i Knauth, 1993). 

Mott i in. (1965) w przeprowadzonych badaniach wskazują na występowanie 
dwustopniowego efektu pracy zmianowej. Początkowo dochodzi do doświad-
czania trudności w wypełnianiu ról rodzinnych, zaś następnie do obniżenia 
satysfakcji z małżeństwa oraz ograniczenia możliwości osiągania równowagi 
między obszarami życia rodzinnego i zawodowego. Rezultaty badawcze potwier-
dzają, że wykonywanie pracy zmianowej, zwłaszcza nocą, wpływa niekorzystnie 
na jakość oraz stabilność małżeństwa (Arlinghaus i in., 2019; Davis i in., 2008; 
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i Mills, 2016), sprzyja osiąganiu niższej satysfakcji rodzinnej (Grosswald, 2004), 
jak również oddziałuje w sposób negatywny na dzieci (Costa i Silva, 2022; Li 
i in., 2014b; Strazdins i in., 2006). W rodzinach, w których rodzice wykonują 
pracę zmianową, zauważa się, że adolescenci częściej doświadczają nastroju de-
presyjnego (Radošević-Vidaček i in., 2016) oraz przejawiają większą skłonność 
do podejmowania zachowań ryzykownych, takich jak: palenie papierosów, za-
żywanie narkotyków czy spożywanie alkoholu (Han i in., 2010).

3.1.4. Chronotyp a życie zawodowe i pozazawodowe

Oddziaływanie organizacji czasu pracy na realizację ról w obszarze życia zawo-
dowego oraz pozazawodowego może pozostawać w związku z różnicami indy-
widualnymi istniejącymi w zakresie rytmu okołodobowego, określanych mia-
nem chronotypu. Ludzie mają bowiem zróżnicowane preferencje co do czasu 
przeznaczanego na podejmowanie aktywności oraz sen (Chauhan i in., 2023; 
Roenneberg, 2012; Wittmann i in., 2006). W literaturze przedmiotu podkreśla 
się, że chronotyp przyjmuje w populacji rozkład normalny, przez co na jego 
krańcach sytuują się osoby poranne (określane mianem skowronków) oraz wie-
czorne (określane mianem sów), zaś większość osób znajduje się pośrodku tej 
skali (Adan i in., 2012; Adan i Natale, 2002; Fischer i in., 2017; Horne i Ӧstberg, 
1976; Randler, 2019; Roenneberg i in., 2007). 

Chronotyp jest warunkowany genetycznie (Roenneberg, 2012; Vink i in., 2001), 
jak również wykazuje zróżnicowanie w zależności od wieku oraz płci biologicznej. 
W badaniach wykazano, że w dzieciństwie obserwuje się przewagę typów poran-
nych, zaś począwszy od okresu adolescencji zauważa się przejście w stronę wie-
czorności, której maksimum występuje około 20. roku życia, z kolei następnie ob-
serwuje się stopniowy przyrost chronotypów porannych (Choo i in., 2023; Fischer 
i in., 2017; Park i in., 2002; Randler i in., 2017; Roenneberg i in., 2003, 2004). 

Chronotyp wykazuje również związek z posiadaną płcią biologiczną, jednak 
wyniki badań nie są jednoznaczne. Wprawdzie zauważa się, że u kobiet wystę-
puje większa skłonność do poranności (Adan i Sánchez-Turet, 2001; Dimitrov 
i in., 2020; Randler, 2007; Roenneberg i in., 2004), zaś u mężczyzn – do wie-
czorności (Adan i Natale, 2002; Kim i in., 2020; Randler i in., 2012; Randler 
i Engelke, 2019). Niemniej niektóre rezultaty badawcze nie potwierdzają tego 
zróżnicowania (Díaz-Morales i in., 2013; Jankowski, 2015a; Ogińska, 2011).
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go przypisuje się industrializacji, ponieważ doprowadziła ona do wykształcenia 
zapotrzebowania na pracę w niestandardowych godzinach (Roenneberg i in., 
2019). W literaturze wskazuje się, że chronotyp pozostaje w relacji dwukierun-
kowej z zatrudnieniem (Kontrymowicz-Ogińska, 2011), tym samym chronotypy 
poranne częściej występują wśród osób wykonujących pracę w standardowych 
godzinach pracy (od 7:00 do 15:00), np. rolników, zaś chronotypy wieczorne 
przeważają wśród osób realizujących obowiązki zawodowe w godzinach wie-
czornych oraz wykonujących wolne zawody (Adan, 1992; Ciarkowska, 2003). 

Przyjmuje się, że satysfakcji z pracy będzie sprzyjać dopasowanie organi-
zacji czasu pracy do posiadanego chronotypu (Amini i in., 2021; Hittle i in., 
2020; Wittmann i in., 2006). Z kolei wykonywanie obowiązków zawodowych 
w organizacji czasu pracy niezgodnej z chronotypem może przyczyniać się do 
występowania negatywnych następstw dla jednostki w postaci deprywacji snu 
bądź obniżenia dobrostanu (Hulsegge i in, 2019; Juda i in., 2013; van de Ven 
i in., 2016; Vetter i Roenneberg, 2013). 

Osoby wieczorne mogą być szczególnie narażone na funkcjonowanie w wa-
runkach desynchronizacji (Mecacci i Rocchetti, 1998; Roenneberg i in., 2019; 
Wittmann i in., 2006) ze względu na to, że ich zegar biologiczny nie będzie 
współgrał z zegarem społecznym, co określane jest w literaturze jako social jetlag 
(Moderie i in., 2024; Roenneberg i in., 2019; Taillard i in., 2021; Wittmann i in., 
2006). Ich sen w ciągu tygodnia będzie ulegał deprywacji, zaś w weekendy będą 
one podejmować próby jego skompensowania, co może być utrudnione z uwa-
gi na zobowiązania społeczne (Roenneberg i in., 2003; Roepke i Duffy, 2010), 
dlatego też osoby wieczorne mogą częściej doświadczać zaburzeń nastroju, za-
burzeń lękowych oraz zażywać substancje psychoaktywne celem radzenia sobie 
z tą trudną sytuacją (Partonen, 2015). 

Badania wskazują na istnienie związku wieczorności z wyższym poziomem 
lęku (Mecacci i Rocchetti, 1998) oraz większą podatnością na depresję (Antypa 
i in., 2016; Au i Reece, 2017; Hidalgo i in., 2009; Levandovski i in., 2011; Mao 
i in., 2024). Niemniej niektóre badania pokazują, że związek depresji z chrono-
typem wieczornym występuje częściej u kobiet (Fabbian i in., 2016; Kim i in., 
2020). Warto jednak wyjaśnić, że rezultaty badawcze osiągnięte przez Druiven 
i in. (2019) pokazują, że nie należy rozpatrywać chronotypu wieczornego jako 
predyktora zaburzeń depresyjnych i lękowych.
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które jednocześnie są bardziej depresyjne, jak również częściej zgłaszają do-
świadczanie problemów ze snem (Wittmann i in., 2010). Ponadto w badaniach 
stwierdza się, że osoby wieczorne, w porównaniu z porannymi, częściej zaży-
wają substancje psychoaktywne (Adan, 1994; Fabbian i in., 2016; Sirtoli i in., 
2023). Poszukując wyjaśnienia powyższego związku, należy wskazać, że osoby 
wieczorne mogą zażywać substancje psychoaktywne, aby poradzić sobie z na-
stępstwami funkcjonowania w warunkach desynchronizacji (Ghotbi i in., 2023; 
Wittmann i in., 2006). 

W doborze partnerskim występuje skłonność do preferowania partnerów 
o podobnym chronotypie (Randler i in., 2014a; Randler i Kretz, 2011), zatem 
można oczekiwać, że podobieństwo w zakresie posiadanych chronotypów bę-
dzie sprzyjać satysfakcji ze związku, jednak wyniki badań nie są jednoznaczne 
w tym zakresie (Díaz-Morales i in., 2019). Konsekwencje występowania zgod-
ności chronotypów dla związku, mogą podlegać zróżnicowaniu w zależności od 
tego, czy związek jest tworzony przez partnerów porannych czy też wieczor-
nych, ponieważ zauważa się, że podobieństwo partnerów w zakresie poranno-
ści sprzyja satysfakcji ze związku wśród kobiet (Jocz i in., 2018). Ponadto pary 
poranne, w porównaniu z wieczornymi, mają niższą skłonność do angażowania 
się w negatywne zachowania komunikacyjne oraz doświadczają snu o wyższej 
jakości (Tanyi i in., 2020). 

Dotychczasowe badania łączyły zróżnicowanie w zakresie chronotypów 
z większą ilością konfliktów, niższą jakością małżeństwa oraz z rzadszymi kon-
taktami seksualnymi (Larson i in., 1991). Jednak badania przeprowadzone przez 
Tanyi i in. (2020) pokazują, że to właśnie zróżnicowanie w zakresie posiada-
nych chronotypów sprzyja osiąganiu wyższej satysfakcji życiowej i seksualnej 
kobiet, a także występowaniu pozytywnych zachowań komunikacyjnych. 

3.2. Satysfakcja małżeńska

3.2.1. Satysfakcja małżeńska z perspektywy teoretycznej

W literaturze przedmiotu, poruszającej problematykę małżeństwa, można 
spotkać się z różnymi terminami odnoszącymi się do satysfakcji małżeńskiej 
w postaci: dobranego związku małżeńskiego (Rostowski, 1987), zadowolenia 
bądź satysfakcji z małżeństwa (np. Bahr i in., 1983; Eysenck i Wakefield, 1981; 
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i Bradbury, 1987; Spanier i Lewis, 1980), szczęścia małżeńskiego (np. Gottman 
i in., 1998; Hicks i Platt, 1970; Kamp Dush i in., 2008), powodzenia małżeństwa 
(Braun-Gałkowska, 1979, 1985) czy też sukcesu małżeńskiego (Driver i in., 2003; 
Szczepański, 1973), przez co może być ona różnie rozumiana (Cieślak, 1989; Li 
i Fung, 2011; Mandal, 2004). Niemniej zauważa się, że jakość związku może 
być rozpatrywana jako zmienna wielowymiarowa, która obejmuje wszystkie 
powyższe terminy (Spanier i Lewis, 1980). Warto jednak nadmienić, że zdaniem 
niektórych badaczy w przeciwieństwie do jakości związku małżeńskiego termin 
satysfakcja małżeńska podkreśla subiektywny aspekt oceny (Li i Fung, 2011).

Różnice w zakresie definiowania satysfakcji małżeńskiej zauważa się na-
wet w sytuacji, gdy badacze korzystają z tego samego terminu, np. Bahr wraz 
ze współpracownikami (1983) rozpatrują satysfakcję z małżeństwa jako su-
biektywnie dokonywaną ocenę stopnia zaspokojenia potrzeb, pragnień i ocze-
kiwań w małżeństwie, natomiast Winch (1974, za: Holekian i in., 2015) określa 
tym mianem stopień, w którym obecna sytuacja odnosi się do idealnej, zaś Li 
i Fung (2011) definiują ją jako subiektywnie dokonywaną ocenę ogólnej jako-
ści małżeństwa.

Uzyskiwane zadowolenie ze związku małżeńskiego może być warunkowa-
ne zarówno przez czynniki wewnętrzne, które rozpatrywane są na dwóch wy-
miarach: relacyjności odnoszącej się, np. do istniejącego podziału ról w diadzie, 
podzielania realizowanych celów, oraz dynamiczności obejmującej, np. sposoby 
komunikowania się małżonków, ekspresję emocjonalną, a także czynniki ze-
wnętrzne, które są związane m.in. z kulturą (Braun-Gałkowska, 1992). 

Z kolei Janicka i Niebrzydowski (1994) wskazują, że za osiągane zadowo-
lenie ze związku odpowiada otwartość, empatia oraz satysfakcja seksualna. 
Ponadto Janicka (2006) podkreśla, że z uwagi na współzależność małżonków, 
zachowania prezentowane przez żonę/męża mogą być warunkowane zachowa-
niami męża/żony. Jakość interakcji małżonków wyznaczana jest przez czynniki 
relacyjne, do których zalicza się bliskość psychofizyczną obejmującą m.in. satys-
fakcję seksualną, więź łączącą małżonków czy też współzależność małżonków, 
a także komunikację, która pozwala budować bliskość małżeńską oraz rozwią-
zywać konflikty pojawiające się w małżeństwie. 

Z kolei w ujęciu Rostowskiego (1987) o dobranym związku decyduje moty-
wacja do zawarcia związku małżeńskiego, więź interpersonalna, miłość małżeń-
ska, intymność, współżycie seksualne, podobieństwo małżonków, jak również 
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podobieństwo małżonków pod względem aspektów społeczno-kulturowych 
(endogamia) w postaci wykształcenia czy też narodowości, jak i pod względem 
cech psychicznych (homogamia) w postaci podzielania postaw, systemu warto-
ści czy też poglądów na role pełnione przez małżonków w diadzie, mają istotne 
znaczenie dla osiąganego zadowolenia z małżeństwa (Rostowski, 1986, 1987). 

Wstępując w związek małżeński, małżonkowie mają już pewne wyobrażenia 
na temat tego, w jaki sposób oni sami oraz ich małżonka/małżonek powinni 
się zachowywać w związku (Ryś, 1999), zaś wyobrażenia te pozostają pod wpły-
wem doświadczeń socjalizacyjnych, które odbywają się w ramach określonej 
kultury (np. Al-Darmaki i in., 2016). Mając to na uwadze, stereotypy związane 
z płcią mogą stanowić nośnik tych wyobrażeń oraz oddziaływać na osiągane 
zadowolenie z małżeństwa, przy czym zauważa się, że mężczyźni wyżej walory-
zują tradycyjne zachowania kobiet, zaś kobiety – niestereotypowe zachowania 
mężczyzn (Mandal, 2004). Podzielanie przez małżonków postaw oraz oczeki-
wań wobec pełnionych ról małżeńskich umożliwia im urzeczywistniać ważne 
dla nich wartości, co jest kluczowe dla szczęścia małżeńskiego (Ryś, 1999), po-
nieważ oczekiwania mogą pełnić zarówno funkcję normatywną dotyczącą za-
chowań pożądanych, jak i funkcję antycypacyjną odnoszącą się do zachowań 
w sytuacjach nowych bądź nietypowych (Rostowski, 1987). 

W związku małżeńskim małżonkowie wypracowują podział ról związany 
z realizacją obowiązków na rzecz domu oraz rodziny, który może oddziaływać 
na osiąganą satysfakcję z małżeństwa (Rostowska, 2008). Korespondują z tym 
ustalenia Marksa i in. (2001), z których wynika, że mniej konserwatywny ich 
podział może odpowiadać za zwiększenie konfliktów małżeńskich, ponieważ 
małżonkowie są zobligowani do wykonywania obowiązków, które są dla nich 
niekomfortowe. 

Przypuszcza się, że organizacja czasu pracy oddziałuje na osiąganą przez 
małżeństwa dwuzarobkowe satysfakcję ze związku, ponieważ życie rodzinne 
pozostaje pod wpływem pracy wykonywanej przez małżonków (Szlendak, 2015). 
Zasadne jest wysunięcie przypuszczenia, że wykonywanie pracy zmianowej 
może odpowiadać za ograniczenie wspólnie spędzanego czasu wolnego przez 
małżonków, co może negatywnie oddziaływać na osiąganą przez nich satysfakcję 
małżeńską, ponieważ ogranicza okazje do dzielenia wspólnych zainteresowań, 
angażowania się w pozytywne zachowania komunikacyjne czy też spędzania 
czasu w satysfakcjonujący sposób (np. Sharaievska i in., 2013). 
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równaniu z małżeństwami tradycyjnymi, mogą częściej pełnić swoje role w spo-
sób niestereotypowy (Ostrouch-Kamińska, 2011), w dalszych podrozdziałach 
zostanie omówione, w jaki sposób stereotypy związane z płcią mogą wpływać 
na pełnienie ról małżeńskich oraz podział obowiązków domowych i opiekuń-
czych. Przypuszcza się, że mogą one oddziaływać na zachowania prezentowane 
przez małżonków, a tym samym na osiąganą przez nich bliskość, satysfakcję 
seksualną, otrzymywane wsparcie oraz jakość związku. 

3.2.2. Stereotypy ról płciowych a szczęście małżeńskie

Stereotypy ról płciowych odnoszą się do aktywności, które w ocenie społecznej 
są odpowiednie dla kobiet i mężczyzn. W roli społecznej zawarte są bowiem 
społeczno-kulturowe oczekiwania, które powinna spełniać jednostka w okreś
lonych sytuacjach społecznych (Eagly i Diekman, 2005; Eagly i Wood, 1999; 
Mandal, 2003; Miluska, 1996). Przekonania na temat ról zawarte są w stereo-
typach, odnoszących się przede wszystkim do ról zawodowych i rodzinnych, 
na podstawie których jednostki kształtują własną tożsamość (Domański, 1995; 
Kwiatkowska, 1999; Mandal, 2004; Miluska, 1996). Zgodnie z tym płeć nadal 
określa funkcjonowanie jednostki w obszarze życia rodzinnego i zawodowego, 
zaś konsekwencją akceptowania omawianych ról i norm przez społeczeństwo 
jest utrwalanie stereotypów związanych z płcią (Smyła, 2016). 

Stereotypy ról płciowych, konstytuujące role płciowe oraz stanowiące podsta-
wę socjalizacji, swój najpełniejszy wyraz znajdują w małżeństwie (Mandal, 2004). 
Stan cywilny wskazuje na stopień uwikłania w sferę prywatną płci kulturowej, 
ponieważ jednostki mogą przejawiać skłonność do określania się w sposób zgodny 
z oczekiwaniami społecznymi, dzięki czemu mogą uzyskiwać gratyfikacje z tego 
tytułu (Titkow, 2007). Wyniki na temat związku cech społeczno-demograficznych 
z płcią kulturową nie są jednoznaczne. Mając to na uwadze, wskazuje się, że płeć 
androgyniczna częściej występuje wśród osób stanu wolnego, rozwiedzionych oraz 
będących w związkach nieformalnych (Titkow, 2007; Titkow i in., 2004). Zgodnie 
z wynikami badań uzyskanymi przez Izdebskiego i in. (2014) w związkach, bez 
względu na stopień ich formalizacji, przeważają kobiety posiadające płeć kobiecą 
bądź androgyniczną oraz mężczyźni androgyniczni.

Ponadto obserwuje się, że androgyniczna płeć psychologiczna pozostaje 
w związku z wiekiem: najczęściej występuje wśród osób młodszych, tj. między 
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we 20. a 29. rokiem życia (Izdebski i in., 2014), co może łączyć się z realizacją ról 
społecznych, ponieważ zauważa się, że płeć androgyniczna występuje z więk-
szą częstotliwością wśród mężczyzn młodszych, czyli między 25. a 34. rokiem 
życia, zaś u kobiet między 18. a 24. oraz między 55. a 65. rokiem życia (Titkow 
i in., 2004). Można zatem wnosić, że podejmowanie roli rodzicielskiej przez ko-
biety wiąże się z krystalizacją roli płciowej (Gutmann, 1975; Titkow, 2007). 

Stopień wykorzystywania stereotypów kobiecości i męskości pozostaje 
w związku z wykształceniem, tym samym wraz ze wzrostem poziomu wykształ-
cenia obserwuje się wzrost liczebności osób posiadających płeć androgyniczną 
(Izdebski i in., 2014). Wynik ten łączony jest z krystalizacją roli płciowej wśród 
mężczyzn z wyższym wykształceniem, zaś u kobiet posiadanie wyższego wy-
kształcenia sprzyja rzadszemu odnoszeniu się do stereotypu kobiecości (Tit-
kow, 2007; Titkow i in., 2004). 

Wskazuje się, że w opisach idealnego partnera obecne jest wysokie nasilenie 
zarówno cech kobiecych, jak i męskich bez względu na posiadaną płeć biolo-
giczną (Abramiuk i Konopka, 2020), ponieważ mają one wartość adaptacyjną 
(Lipińska-Grobelny, 2007). Podobne rezultaty wykazała w swoich badaniach 
Kuczyńska (2002), bowiem kobiety niezależnie od posiadanej płci psychologicz-
nej preferują mężczyzn androgynicznych, zaś mężczyźni kobiecy oraz męscy 
wyżej cenią kobiety androgyniczne oraz kobiece. W opisach idealnych partne-
rów zauważa się, że wysoko waloryzowane są cechy androgyniczne oraz typo-
we dla posiadanej płci biologicznej (Kuczyńska, 2002), przy czym mężczyźni 
w większym stopniu oczekują od partnerek zachowań kulturowo określanych 
jako kobiece (Korczyńska, 2004). 

W badaniach przeprowadzonych przez Drobińską i in. (2002) najczęściej 
występowały związki tworzone przez kobiece kobiety oraz androgynicznych 
mężczyzn oraz androgyniczne kobiety i androgynicznych mężczyzn. Ponadto 
wskazuje się, że zarówno osoby posiadające nieokreśloną, jak i androgyniczną 
płeć psychologiczną tworzą związki na zasadzie podobieństwa, tym samym oso-
by nieokreślone tworzą związki z osobami nieokreślonymi, zaś kobiece kobiety 
częściej tworzą związki z kobiecymi mężczyznami (Titkow, 2007). Natomiast re-
zultaty badania przeprowadzonego przez Abramiuk i Konopkę (2020) pokazują, 
że pośród par utworzonych według zasady zgodności obserwuje się wyższy poziom 
satysfakcji ze związku, przy czym związek ten silniejszy jest wśród mężczyzn. 

W nawiązaniu do tradycyjnego modelu małżeństwa wydawałoby się, że po-
siadanie cech kobiecych przez kobiety oraz męskich przez mężczyzn będzie 
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szy poziom zadowolenia ze związku obserwuje się wśród osób androgynicznych 
(Kuczyńska, 2002) oraz tych, które związane są z osobą androgyniczną (Dro-
bińska i in., 2002). Podobne rezultaty w swoich badaniach wykazała Mandal 
(2004), bowiem wyższej satysfakcji z małżeństwa sprzyja posiadanie androgy-
nicznej płci psychologicznej przez kobiety oraz kobiecej przez mężczyzn. Wy-
sokie nasilenie cech kobiecych może być szczególnie korzystne dla związku, 
bowiem sprzyja okazywaniu emocji w związku (Ganong i Coleman, 1985), jak 
i wiąże się z wyższym zadowoleniem z wykonywania obowiązków domowych 
(Titkow i in., 2004). Niemniej z badań przeprowadzonych przez Bakierę oraz 
Wiśniewską (2018) wynika, że bez względu na posiadaną płeć psychologiczną 
obowiązki domowe częściej wykonują kobiety niż mężczyźni. 

3.2.3. Wypełnianie obowiązków domowych 

Przekonanie, że wypełnianie obowiązków domowych i opiekuńczych jest do-
meną kobiet, pełni rolę normy kulturowej, która to została zinternalizowana 
zarówno przez kobiety, jak i mężczyzn (Batalova i Cohen, 2002; Elliott, 2016; 
Shockley i in., 2021; Titkow, 2013; Titkow i in., 2004). Tradycyjne pojmowanie 
roli kobiecej wiąże się z umiejscawianiem kobiety w sferze prywatnej, co sprzyja 
przejęciu przez nią odpowiedzialności za wypełnianie obowiązków domowych 
(Kaufmann, 1995, za: Żadkowska, 2013; Titkow i in., 2004), tym samym ich 
wykonywanie stanowi niejako nieuświadomiony wymiar płci (Davidoff, 1998). 

Wyniki badania obejmującego studentów pochodzących z Kanady, Norwegii, 
Indii i Polski pokazują, że w Polsce oraz Indiach kobietom nadal przypisuje 
się wypełnianie obowiązków domowych, co może świadczyć o wykorzystywaniu 
stereotypów związanych z płcią, ponieważ prawidłowość ta nie została zaobser-
wowana w przypadku studentów z Kanady oraz Norwegii (Kosakowska-Bere-
zecka i in., 2018). Mając to na uwadze, obowiązujące stereotypy mogą sprzyjać 
występowaniu asymetrii w zakresie wypełniania obowiązków domowych (Duch, 
2002; Duch-Krzystoszek, 2007; Żadkowska, 2016). 

W Polsce dominuje podział obowiązków domowych ze względu na posiada-
ną płeć biologiczną, również w małżeństwach, w których kobiety realizują role 
zawodowe (Domański, 1992, 1995; Duch-Krzystoszek, 2007). Niemniej kryteria 
podziału obowiązków niejednokrotnie nie są uświadamiane przez małżonków, 
ponieważ próbując wyjaśnić istniejący podział prac domowych, osoby badane 
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we są skłonne odnosić się do indywidualnych predyspozycji, preferencji bądź też 
awersji (Duch-Krzystoszek, 2007) – pomimo że tak naprawdę podział ten sta-
nowi odzwierciedlenie wzorców kulturowych (Duch, 2002). 

Obowiązki domowe podlegają również segregacji ze względu na posiadaną 
płeć biologiczną, dlatego też zauważa się, że mężczyźni są skłonni angażować 
się w wypełnianie obowiązków domowych, które postrzegane są jako męskie, 
np. wykonywanie drobnych napraw, zaś ze względu na fakt, że wykonywanie 
codziennych zakupów w percepcji społecznej jest postrzegane jako obowią-
zek kobiecy, w czynność tę będą częściej angażować się kobiety (CBOS, 2013; 
Cerrato i Cifre, 2018; Titkow i in., 2004). Zgodnie z tym trudniej jest osiągnąć 
równość płci w zakresie obowiązków, które w sposób tradycyjny przypisywane 
są kobietom (Gershuny i Kan, 2012). Z uwagi na wzorce kulturowe mężczyźni 
mogą unikać angażowania się w te obowiązki (Cinamon i Rich, 2002b; Duch, 
2002) ze względów autoprezentacyjnych, bowiem wypełnianie obowiązków 
postrzegane jest jako niemęskie (Ostrouch-Kamińska, 2011; Titkow i in., 2004; 
Żadkowska, 2013, 2016).

Wnioskowano, że naturalną konsekwencją podejmowania zatrudnienia 
przez kobiety będzie wzrost zaangażowania mężczyzn w wykonywanie obo-
wiązków domowych, jednak wzrostu nie zaobserwowano bądź był on niewielki 
(Gershuny i in., 1994; Kan i in., 2011; Rapoport i Rapoport, 1971a; Titkow i in., 
2004; Walker, 1970). Przypuszcza się, że może to wynikać z faktu, że pomimo 
wprowadzenia w latach 70. pojęcia nieodpłatnej pracy kobiet na określenie pra-
cy wykonywanej przez kobiety na rzecz rodziny (Waring, 1988) w świadomości 
społecznej wykonywanie obowiązków domowych nie jest utożsamiane z pracą 
(Titkow i in., 2004) i przypisywane jest im mniejsze znaczenie od pracy zawo-
dowej mężczyzny (Duch, 2002).

W badaniach przeprowadzonych przez Gershuny’ego i in. (2005) wykaza-
no, że kobiety pracujące na cały etat wykonują wprawdzie mniej obowiązków 
domowych niż kobiety niezatrudnione. Jednocześnie jednak zaobserwowano, 
że zmiany w zakresie zmniejszonej lub zwiększonej partycypacji w pracach 
domowych, które wynikały z podjęcia lub rezygnacji z roli zawodowej, wa-
runkowane są posiadaną płcią. Na podstawie uzyskanych rezultatów auto-
rzy wnioskują o istnieniu opóźnionej adaptacji (lagged adaptation), ponieważ 
podjęcie zatrudnienia przez kobietę jest jednoznaczne z ograniczeniem przez 
nią czasu przeznaczanego na wykonywanie obowiązków domowych, przez co 
mężczyzna zwiększa swoje zaangażowanie na tym polu, jednak nie w takim 
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nie prac domowych przez kobietę. Różnica ta niwelowana jest zwiększonym 
zaangażowaniem mężczyzny w wykonywanie obowiązków domowych dopiero 
w dłuższej perspektywie czasowej. 

Podobne stanowisko podzielają przedstawiciele teorii konwergencji, wskazując, 
że może to być przejaw „oporu tradycyjnych wzorców kulturowych” (Duch-Krzy-
stoszek, 1998, s. 19), ponieważ podejmowanie zatrudnienia przez coraz większą 
liczbę kobiet w niewielkim stopniu oddziałuje na wzorce życia wewnątrzrodzin-
nego (Duch, 2002). Świadczą o tym również badania międzynarodowe, z których 
wynika, że wprawdzie zmniejsza się ilość czasu przeznaczanego na wykonywa-
nie obowiązków przez kobiety przy jednoczesnym wzroście czasu poświęcanego 
przez mężczyzn na prace domowe, jednak trend ten jest bardzo powolny (Kan 
i in., 2011). Taki rezultat można wyjaśnić, odnosząc się właśnie do przekonań 
i norm kulturowych przyswajanych w trakcie socjalizacji (Gershuny i in., 1994; 
Gershuny i in., 2005; Żadkowska, 2016) oraz segregacji obowiązków domowych 
ze względu na płeć (Kan i in., 2011; Pleck, 1977), ponieważ do kobiet oraz męż-
czyzn kierowane są odmienne oczekiwania (Duch, 2002; Eagly i in., 2000). 

Wprawdzie kobiety realizują role zawodowe oraz oczekują większego za-
angażowania mężczyzn w wykonywanie obowiązków domowych, jednak na-
dal poświęcają one na ich realizację więcej czasu od mężczyzn (Cerrato i Cifre, 
2018; Kan i in., 2011; Lachowska, 2012; Titkow i in., 2004, van Steenbergen i in., 
2007), bez względu na okres rozwojowy (Horne i in., 2018) czy też posiadaną 
płeć psychologiczną (Bakiera i Wiśniewska, 2018). Potwierdzają to również dane 
statystyczne, z których wynika, że po zsumowaniu czasu godzin pracy płatnej 
i niepłatnej kobiety pracują więcej tygodniowo od mężczyzn (por. Eurofound, 
2017a, 2023; GUS, 2024; OECD, 2011).

Opisany stan rzeczy określany jest w literaturze przedmiotu pracą na dru-
gą zmianę (second shift), ponieważ kobiety pracują na cały etat zarobkowo, 
a po powrocie do domu rozpoczynają niejako drugą zmianę, czyli pracę na cały 
etat w domu (Hochschild, 1989, 2003). Pomimo podwójnego obciążenia kobiety 
niejednokrotnie deklarują odczuwanie zadowolenia z takiego stanu rzeczy, dla-
tego też powyższe postawy kobiet określa się mianem syndromu zadowolonego 
niewolnika (Domański, 1992; Hakim, 1991), zaś składową tego syndromu jest 
niewielki sprzeciw kobiet wobec tradycyjnej roli (Domański, 1995). 

Paradoks ten można wyjaśnić, odnosząc się do teorii rodzajowego habitusu 
Bourdieu (2008), ponieważ poprzez uczestnictwo w kulturze zdominowanej 
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we przez androcentryczny punkt widzenia kobiety mogą nieświadomie przyswa-
jać postawy oraz zachowania (Bordieu, 2004; Duch-Krzystoszek, 2007), które 
będą skłaniać je do akceptowania istniejącego podziału ról ze względu na po-
siadaną płeć biologiczną, a tym samym do zajmowania podrzędnej pozycji 
względem mężczyzn (Connell 1995; Connell i Messerschmidt, 2005; Domański, 
1995; Messerschmidt, 2018). 

Kobiety pomimo wykonywania pracy zawodowej mogą również mieć tra-
dycyjne przekonania na temat swojej roli w małżeństwie (Deutsch i Saxon, 
1998; Kaufmann, 1995, za: Żadkowska, 2013), przez co są skłonne akceptować 
istniejącą w ich małżeństwie asymetrię w zakresie wypełniania obowiązków 
domowych oraz opieki nad dziećmi (Mandal, 2004), bowiem postrzegają je jako 
swój obowiązek, a nawet konieczność (Titkow i in., 2004; Żadkowska, 2016). 
Ponadto realizowanie prac domowych może być interpretowane jako wyraz 
uczuć i dbałości kobiet wobec mężczyzn (Kaufmann, 1997, za: Żadkowska, 2013). 
Warto jednak podkreślić – pomimo że mężczyźni mogą angażować się w wyko-
nywanie obowiązków domowych w celu wyrażenia dbałości o partnerkę, prace 
domowe nadal są spostrzegane jako obowiązek kobiety (Duch-Krzystoszek, 
2007; Titkow i in., 2004; Żadkowska, 2016). 

Brak niezadowolenia z obciążenia obowiązkami domowymi wśród kobiet 
można tłumaczyć w nawiązaniu do teorii porównań społecznych (Festinger, 1954), 
bowiem kobiety porównując zaangażowanie swoich mężów do innych znanych 
im mężczyzn, mogą być usatysfakcjonowane ich wkładem, tym samym nie dążą 
one do zmian w tym zakresie. Podobnych oszacowań dokonują mężczyźni, po-
równując się do innych mężczyzn, co prowadzi ich do konkluzji, że ich wkład 
w prace domowe jest wystarczający (Himsel i Goldberg, 2003; Thompson, 1991, 
za: Grote i in., 2002). Niektóre badania pokazują, że właśnie wynik dokony-
wanych porównań społecznych decyduje o tym, czy w percepcji osób badanych 
podział obowiązków jest sprawiedliwy (Nakamura i Akiyoshi, 2015).

Mężczyźni i kobiety różnią się także w zakresie deklarowanego wkładu włas
nego w wypełnianie obowiązków domowych (Chinowska, 2000; Kiger i Riley, 
1996; Titkow i in., 2004), np. około 12% mężczyzn deklaruje, że zazwyczaj przy-
gotowuje obiad, podczas gdy z tym twierdzeniem zgadza się około 3% kobiet, zaś 
wśród małżeństw odpowiednio – niemal 14% mężów i około 3% żon (Titkow 
i in., 2004). Autorki badań, poszukując genezy wskazanych różnic, twierdzą, 
że wynikać one mogą m.in. z odmiennego pojmowania udziału w pracach do-
mowych, dlatego też mężczyźni mogą przeceniać swój wkład w wypełnianie 
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się do oczekiwań formułowanych względem nich przez kobiety (Mandal, 2008; 
Titkow i in., 2004). Z kolei kobiety mogą nie doceniać wkładu mężczyzn w wy-
konywanie prac domowych, bowiem mają wyższe oczekiwania co do ich udziału 
w nich (Chinowska, 2000; Titkow i in., 2004). 

Wyjaśniając ograniczoną partycypację mężczyzn w obowiązkach domowych, 
można odnieść się do dostępności czasowej, tym samym mężczyźni mogą po-
święcać więcej czasu na wypełnianie zobowiązań zawodowych, przez co nie mają 
czasu na wypełnianie zobowiązań względem domu i rodziny (Miluska, 1998; 
Oinas, 2018). Jednak założenie to jest kwestionowane, ponieważ w sytuacji gdy 
mężczyźni poświęcają mniej czasu na realizację roli zawodowej, nie zauważa się 
wzrostu zaangażowania w wypełnianie obowiązków domowych (Duch-Krzysto-
szek, 2007; Steil, 1997). Niemniej ostatnie badania prowadzone wśród związków 
dwuzarobkowych w czasie pandemii COVID-19 pokazują, że mężczyźni w przy-
padku utraty zatrudnienia prezentowali bardziej egalitarne postawy względem 
ról płciowych, zaś kobiety – bardziej tradycyjne (Reichelt i in., 2021). Ponadto 
Duch (2002) wskazuje, że realizowanie obowiązków zawodowych przez mężczyzn 
może stanowić strategię mającą chronić ich przed wykonywaniem obowiązków 
domowych, dlatego też mogą oni decydować się na wykonywanie pracy zmiano-
wej bądź w nienormowanym czasie pracy, aby nie partycypować w obowiązkach 
domowych, które są „nieciekawe, nieinspirujące i nudne” (s. 135).

Poszukując genezy nierównego podziału obowiązków między kobietami 
i mężczyznami, można odnieść się również do małżeńskiej ekonomii wzajem-
nej wymiany, zgodnie z którą wielkość udziału w wykonywaniu obowiązków 
domowych jest zależna od zasobów finansowych wnoszonych do małżeństwa 
(Miluska, 1998; Oinas, 2018). Pomiędzy wysokością uzyskiwanego wynagrodze-
nia przez kobiety i mężczyzn wciąż istnieją dysproporcje (por. Eurofound, 2021; 
WEF, 2021, 2024), sprawiające, że kobiety mają mniejszy wkład w budżet domowy, 
co może z jednej strony sprzyjać wykonywaniu przez nie większości obowiąz-
ków domowych, z drugiej natomiast – legitymizować przeświadczenie o niższej 
wartości pracy kobiet (Duch-Krzystoszek, 2007). Mając to na uwadze, kobiety 
mogą akceptować nierówny podział obowiązków i postrzegać go jako upraw-
niony, kiedy uzyskiwane przez nie dochody są niewielkie (Miluska, 1998). 

Nawiązując do teorii sprawiedliwości (Walster i in., 1978), kobiety mogą ak-
ceptować swój większy udział w pracach domowych, jeśli jest on kompensowany 
przez zasoby finansowe uzyskiwane przez mężczyznę (Miluska, 1998). Zgodnie 
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we z tym to właśnie wysokość dochodu uzyskiwanego przez kobiety może mieć 
decydujące znaczenie dla sprawiedliwego podziału obowiązków (Blair i Lichter, 
1991). Jednak wyniki badań nie są jednoznaczne, bowiem już w latach 80. wska-
zywano, że w małżeństwach, w których żony posiadają wyższe dochody od męża, 
nie zaobserwowano większej partycypacji mężów w obowiązkach domowych 
bądź też wzrost ten był niewielki (Hochschild, 1989). 

Nawiązanie do przedstawionych założeń można znaleźć w badaniach Ki-
gera i Riley (1996), w których wykazano, że kobiety wnoszące znaczny wkład 
w budżet rodzinny poświęcają mniej czasu na prace domowe w porównaniu 
z kobietami, których wkład był niewielki. Jednak w badaniach przeprowadzo-
nych przez Altuzarra i in. (2020) ujawniono, że kobiety przeznaczają mniej 
czasu na wykonywanie obowiązków domowych, gdy odpowiadają za mniej niż 
połowę domowego budżetu, jednak gdy zarabiają więcej od mężczyzn, to czas 
poświęcany na realizację prac domowych wzrasta. W przypadku mężczyzn na-
tomiast odnotowano istnienie negatywnego związku między zarobkami a cza-
sem poświęcanym na realizację obowiązków na rzecz domu.

Uzyskiwanie wyższych dochodów przez żony w porównaniu z mężczyznami 
traktowano jako czynnik ryzyka w zakresie stabilności i trwałości małżeństwa. 
Wskazywano bowiem, że mężczyźni nie mogąc wypełnić pokładanych w nich 
oczekiwań, wynikających z tradycyjnej roli, będą częściej zapadać na depre-
sję, zaś w małżeństwach tych częściej będzie dochodzić do konfliktów, które 
w dalszej perspektywie mogą nawet przyczynić się do rozpadu związku (Den-
nerstein, 1995; Richardson i Mahoney, 1981). Potwierdzenie tego stanu rzeczy 
można odnaleźć w badaniach Ferrari i in. (2024), z których wynika, że związki, 
w których kobiety są głównymi żywicielkami rodziny, charakteryzuje wyższe 
ryzyko rozwiązania związku, a także w rezultatach badawczych uzyskanych 
przez Karakaş Aydinbakar (2024), świadczących o tym, że odejście od przypi-
sanych kobietom ról, tj. uzyskiwanie wyższych dochodów bądź pełnienie roli 
głównej żywicielki rodziny, negatywnie oddziałuje na szczęście odczuwane 
przez mężów. Na podstawie badań przeprowadzonych w Niemczech zauważa 
się również, że wynagrodzenie za wyniki pracy wykazuje związek z niestabil-
nością małżeństwa. Niemniej obserwowane są różnice płciowe w tym zakresie, 
ponieważ wyłącznie w przypadku kobiet uzyskiwanie wynagrodzenia negatyw-
nie oddziałuje na stabilność małżeństwa (Baktash i in., 2024). 

W badaniach longitudinalnych prowadzonych przez 17 lat wykazano jednak, 
że asymetria w zakresie dochodów na rzecz żon nie przyczynia się do wzrostu 
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miast to, że mężczyźni pomimo gorszego samopoczucia związanego z osiąganiem 
przez żony wyższych zarobków, doświadczają większego zadowolenia z małżeń-
stwa (Rogers i DeBoer, 2001). Korespondują z tym wyniki badania longitudi-
nalnego przeprowadzonego wśród małżeństw dwuzarobkowych przez Brennana 
i in. (2001), w którym wykazano, że uzyskiwanie przez żony wyższych zarobków 
od mężów nie odpowiada za zwiększenie ryzyka rozpadu małżeństwa. 

Analizując istniejący podział obowiązków domowych w związku, należy 
również poddać refleksji to, czy w ocenie kobiet i mężczyzn jest on sprawiedli-
wy (Coltrane i Shih, 2010). Wprawdzie równy podział obowiązków niesie ze 
sobą pozytywne następstwa dla związku w postaci osiągania wyższej satys-
fakcji ze związku oraz jego trwałości (Coltrane, 2000; Ruppanner i in., 2018), 
zaś sprawiedliwy podział obowiązków domowych rozpatrywany jest jako czyn-
nik pozwalający na zminimalizowanie doświadczanego przeciążenia rolami 
(Haas, 1995). Niemniej nawet jeśli obowiązki nie są równo podzielone pomiędzy 
kobietę i mężczyznę w związku, niekoniecznie będzie to skutkować poczuciem 
niesprawiedliwości (Carriero, 2011; Koster i in., 2022), co jest określane w lite-
raturze przedmiotu jako paradoks sprawiedliwości (fairness paradox) (Carriero, 
2011; Ruppanner i in., 2017). Mając to na uwadze, wskazuje się, że nierówny 
podział obowiązków, np. rodzicielskich, będzie negatywnie oddziaływać na ja-
kość związku wyłącznie wtedy, gdy ów podział będzie oceniany jako niespra-
wiedliwy (Schieman i in., 2018).

Rozpatrując wskazane związki, należy odnieść się również do poglądów 
na temat ról rodzajowych, ponieważ zauważa się, że kobiety o tradycyjnych 
poglądach doświadczają mniejszego poczucia niesprawiedliwości i nierówno-
ści w porównaniu z kobietami o poglądach egalitarnych (Greenstein, 1996). 
Stwierdza się również, że dla kobiet o poglądach egalitarnych respektowanie 
ścisłego podziału obowiązków domowych sprzyja osiąganiu niższej jakości mał-
żeństwa (Lavee i Katz, 2002). Zadowolenie z istniejącego podziału obowiązków 
domowych w małżeństwach sprzyja odczuwaniu satysfakcji ze związku (Ga-
lovan i in., 2014; Stevens i in., 2001), zaś wskazuje się, że kobiety deklarujące 
zadowolenie z wypełniania obowiązków względem rodziny i domu odczuwają 
mniejszą niesprawiedliwość w podziale obowiązków w porównaniu z kobieta-
mi niezadowolonymi (Grote i in., 2002).

Konsekwencją istniejącego podziału dotyczącego wykonywania pracy nie-
odpłatnej w sferze prywatnej oraz płatnej w sferze publicznej jest nierówność 
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we płci w sferze społecznej (Duch-Krzystoszek, 2007; Halleröd, 2005), co jest szcze-
gólnie niekorzystne dla kobiet (Duch-Krzystoszek, 2007). Istotne jest zatem 
kwestionowanie określania obowiązków domowych mianem kobiecych bądź 
męskich, co sprzyja przełamaniu bariery kulturowej (Titkow i in., 2004), a tak-
że identyfikowanie czynników, które odpowiadają za niwelowanie asymetrii 
w zakresie wypełniania prac domowych. 

Aktualnie wskazuje się, że większa partycypacja mężczyzn w obowiązkach 
domowych wiąże się z ich niższym wiekiem, zamieszkiwaniem w dużych mia-
stach (Titkow i in., 2004), niższym stopniem przywiązania do religii (Lavee 
i Katz, 2002), wyższymi dochodami żon, zajmowaniem przez nie wysokich 
stanowisk kierowniczych (Shelton i John, 1996), posiadaniem przez mężczyzn 
mniejszej władzy w małżeństwie (Mirowsky i Ross, 1987), kohabitacją przedmał-
żeńską (Batalova i Cohen, 2002), jak również posiadaniem przez oboje małżonków 
egalitarnych poglądów na temat ról rodzajowych (Greenstein, 1996). Wskazuje 
się również na występowanie mniejszych różnic w zakresie czasu poświęcane-
go na wykonywanie prac domowych w związkach bezdzietnych w porównaniu 
ze związkami mającymi potomstwo (Chinowska, 2000; Ruppanner i in., 2017; 
Titkow i in., 2004).

3.2.4. Wypełnianie obowiązków opiekuńczych

Posiadanie dzieci oraz ich wychowywanie traktowano jako istotę małżeństwa, 
zgodnie z tradycyjnym modelem małżeństwa (Duch-Krzystoszek, 1995), zaś opie-
kę nad dzieckiem rozpatrywano jako naturalny obowiązek kobiety na Zacho-
dzie jeszcze pół wieku temu (Szlendak, 2015). Ponadto pomimo obserwowanych 
przemian społeczno-obyczajowych macierzyństwu przypisywano szczególną 
rolę w życiu kobiety, bowiem posiadanie dziecka stanowiło o osiągnięciu pełni 
kobiecości (Arendell, 2000; Cancian, 1987; Douglas i Michaels, 2005). Znaj-
dowało to odzwierciedlenie również w przekonaniach społecznych, ponieważ 
jeszcze w latach 90. uważano, że kobieta powinna mieć dziecko, aby czuć się 
pełnowartościową (Duch-Krzystoszek, 1998; Siemieńska, 1996). W literaturze 
przedmiotu wskazuje się na konieczność różnicowania matherhood, czyli ma-
cierzyństwa definiowanego z męskiej perspektywy (Hager, 2011; Rich, 1976) od 
mothering, definiowanego z perspektywy kobiecej (Rich, 1976). 

Przekonanie o tym, że podjęcie roli macierzyńskiej konstytuuje bycie kobietą, 
jak również stanowi gwarancję spełnienia, znajduje odzwierciedlenie w micie 
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mism), które są powielane w przestrzeni publicznej przez mass media (Douglas 
i Michaels, 2005; Łaciak, 1995). Kobiety doświadczają presji, aby urzeczywist-
niać ideały zawarte w przywołanych przekonaniach, zaś w sytuacji, kiedy nie 
jest to możliwe, ze względu na niezwykle restrykcyjne kryteria, doświadczają 
poczucia winy (Constantinou i in., 2021; Rotkirch i Janhunen, 2010). Warto 
podkreślić, że generalnie to właśnie matki doświadczają wyższego poczucia 
winy niż ojcowie (Borelli i in., 2017), zatem kiedy dochodzi do konfrontacji mitu 
z rzeczywistością, kobiety po urodzeniu dziecka mogą doświadczać rozczaro-
wania wynikającego z konieczności realizowania roli macierzyńskiej w sposób 
schematyczny (Donath, 2015), jak również podejmować wysiłki, aby dostoso-
wać się do oczekiwań społecznych, przedstawiając się jako idealna matka czy 
też żona (Choi i in., 2005). 

Nawiązując do zakreślonej wizji macierzyństwa, kobieta powinna całkowicie 
poświęcić się opiece i wychowaniu dziecka oraz pełnić rolę głównego opiekuna 
(Douglas i Michaels, 2005). Oczekiwano zatem, że po porodzie ograniczy ona 
pracę zawodową dla dobra rodziny (Duch-Krzystoszek, 2007), zaś po osiągnięciu 
przez dziecko wieku szkolnego powtórnie podejmie zatrudnienie (Herr i Cra-
mer, 2005). W Polsce wciąż funkcjonuje przekonanie, że to matka powinna 
pozostać w domu i poświęcić się opiece nad dzieckiem przynajmniej do 3. roku 
życia, choć przekonanie to traci nieco na popularności – w 1979 roku zgadzało 
się z nim blisko 95% respondentów, zaś w 2002 – niewiele ponad 85% (Bu-
drowska i in., 2003). 

Podejmując próbę wyjaśnienia tego przekonania, można odnieść się do 
wyników badań, które wiązały wykonywanie pracy zawodowej przez matki 
z negatywnymi następstwami dla rozwoju dziecka w okresie wczesnego dzie-
ciństwa (np. Baydar i Brooks-Gunn, 1991). Należy jednak podkreślić, że związki 
między zatrudnieniem a negatywnymi konsekwencjami dla rozwoju dziecka 
nie są oczywiste (Ruhm, 2009). W rzeczywistości podejmowanie pracy zawo-
dowej przez kobiety nie wiąże się w sposób negatywny z jakością przywiązania 
z dzieckiem (Braungart-Rieker i in., 1999), jak również nie obserwuje się róż-
nic w zakresie dobrostanu kobiet oraz dzieci w zależności od ekonomicznych 
modeli rodzin (King i in., 2020). 

W dużej mierze przekonanie, że tylko obecność matki może zagwarantować 
dziecku prawidłowy rozwój, wynika z nieprawidłowych interpretacji wyników 
badań nad rozwojem dziecka (Szlendak, 2015), np. teorii przywiązania Bowlby’ego 
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we (2007). Inną potencjalną przyczyną takiego stanu rzeczy było prowadzenie ba-
dań koncentrujących się na relacji matek z dziećmi, a nie rodziców z dziećmi 
(Caplan i Hall-McCorquodale, 1985b), w wyniku czego to właśnie pracujące 
matki były obwinianie za nieprawidłowości rozwoju dzieci (Caplan i Hall-

‑McCorquodale, 1985a). Zdaniem Domańskiego (1995) o powielaniu na gruncie 
normatywnym różnic związanych z płcią świadczy to, że większość Polaków 
(76,2% mężczyzn i 74,1% kobiet) było skłonnych twierdzić, że podejmowanie 
pracy zawodowej przez matki odbywa się ze szkodą dla małego dziecka.

W literaturze przedmiotu wskazuje się jednak, że niejednokrotnie dochodzi 
do przeszacowania ilości czasu poświęcanego przez matki opiece nad dzieć-
mi (Bianchi, 2000). Kobiety podejmujące zatrudnienie spędzają mniej czasu 
z dziećmi niż kobiety nierealizujące roli zawodowej, przez co doświadczają 
również w wyższym stopniu poczucia winy (Bianchi, 2009). Jednak istnieją 
badania, które pokazują, że ilość czasu spędzanego przez matki z dziećmi nie 
uległa zmianie (Binachi i Raley, 2005) bądź też wskazujące, że podejmowanie 
zatrudnienia przez kobiety przyczyniło się do tego, że dzieci spędzają więcej 
czasu z rodzicami niż kiedyś, ponieważ ilość czasu poświęcanego dzieciom 
przez kobiety nie uległa zmianie, zaś zwiększyło się zaangażowanie mężczyzn 
(Sayer i in., 2004). 

W przestrzeni publicznej funkcjonuje przekonanie, że traktowanie potrzeb 
dziecka w sposób prymarny oraz poświęcanie mu czasu gwarantuje jego prawi-
dłowy rozwój oraz szczęście (Schiffrin i in., 2015). Ponadto stawianie w centrum 
potrzeb dziecka w zachodnich społeczeństwach jest równoznaczne z odpowied-
nim pełnieniem roli rodzicielskiej (Hays, 1996; Kestler-Peleg i Lavenda, 2018). 
Niemniej w literaturze przedmiotu rozpatrywane są zarówno pozytywne następ-
stwa dzieciocentryzmu (child-centism) dla rodziców, w postaci doświadczania afek-
tu pozytywnego (Ashton-James i in., 2013), jak i jego negatywne konsekwencje 
dla matek, w postaci wzrostu stresu, zmęczenia, niepokoju czy poczucia winy 
(Wall, 2010), oraz dzieci (Lavenda i Kestler-Peleg, 2017). Ponadto poszukując 
uwarunkowań dzieciocentryzmu, dowiedziono, że występuje on częściej wśród 
matek młodszych (18–24) niż starszych (45–55), o niższym dochodzie (Forbes 
i in., 2020), o niższym poziomie wykształcenia, o wyższym poziomie lęku oraz 
wyższym stopniu defensywności (Kestler-Pereg i Lavenda, 2018).

Idea dzieciocentryzmu znajduje odzwierciedlenie w realizowaniu roli rodzi-
cielskiej w sposób intensywny (Hays, 1996), co więcej obserwuje się, że skłon-
ność do intensywnego realizowania roli macierzyńskiej wzrasta po urodzeniu 
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roli rodzicielskiej z pozytywnymi następstwami dla dobrostanu dzieci nie są 
jednak jednoznaczne (por. Schiffrin i in., 2015). Wprawdzie analizy porównaw-
cze przeprowadzone w oparciu o trzy kategorie realizowania roli rodzicielskiej, 
uwzględniające: intensywne, umiarkowane oraz niedbałe rodzicielstwo, wy-
kazały, że przejawianie zaangażowania pozytywnie oddziałuje na dobrostan 
fizyczny dzieci (Yerkes i in., 2021), niemniej nie znaleziono różnic między peł-
nieniem roli rodzicielskiej w sposób zaangażowany a niedbały dla dobrostanu 
psychicznego dzieci (Yerkes i in., 2021). Ponadto z badań wynika, że pełnienie 
roli macierzyńskiej w sposób intensywny negatywnie oddziałuje na dobrostan 
kobiet (Rizzo i in., 2013).

Podejmowanie roli rodzicielskiej może oddziaływać na związki dwojako, 
ponieważ z jednej strony posiadanie dzieci sprzyja mniej równościowemu po-
działowi obowiązków (Craig i Mullan, 2010), jak również częstszemu występo-
waniu konfliktów niż w związkach bezdzietnych (Michel i Hargis, 2008). Jed-
nocześnie małżeństwa dwuzarobkowe mogą pozwalać mężczyznom uwalniać 
się od stereotypu męskości poprzez angażowanie się w opiekę nad dziećmi, zaś 
kobietom – zmniejszać udział w opiece (Pleck i Masciadrelli, 2004).

Zaangażowanie mężczyzn w wypełnianie obowiązków związanych z opie-
ką nad dziećmi sprzyja doświadczaniu satysfakcji ze związku małżeńskiego 
zarówno przez kobiety, jak i mężczyzn (Carlson i in., 2016; Galovan i in., 2014). 
Zauważa się również, że mężczyźni realizujący model male breadwinner, jak 
i będący w związkach dwuzarobkowych, pragną spędzać większą ilość czasu 
z dziećmi i rodziną (Kanji i Samuel, 2017; Nomaguchi i  in., 2005). Ponad-
to w badaniach na temat związków dwuzarobkowych obserwuje się trend, 
zgodnie z którym zwiększa się ilość czasu spędzanego razem kosztem czasu 
spędzanego w samotności (Neilson i Stanfors, 2018).

Kobiety, jak również mężczyźni podzielają przekonanie o tym, że wyko-
nywanie pracy zawodowej wzbogaca ich życie rodzinne oraz relacje z dziećmi 
(Eurofound, 2017a). Ponadto realizowanie modelu małżeństwa dwuzarobko-
wego sprzyja zaangażowaniu obojga rodziców w opiekę i wychowanie dzieci. 
Sytuacja ta wiąże się z poczuciem spełnienia matek, które mają możliwość 
realizowania kariery zawodowej, a także ojców, którzy mogą nawiązać bliską 
relację z dziećmi, oraz samych dzieci, które w mniejszym stopniu posługują 
się stereotypami związanymi z płcią i doświadczają zróżnicowanych interakcji 
z rodzicami (Lamb, 2010; Żadkowska, 2016). 
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nej wykazują coraz większe podobieństwo (Banchefsky i Park, 2016), jednak 
pomimo opisanych zmian, to nadal matki wykonują większość obowiązków 
na rzecz dzieci (Anxo i in., 2011; Arendell, 2000; Kotila i in., 2013; Lachowska, 
2012; Titkow i in., 2004), natomiast mężczyźni pełnią role opiekunów pomoc-
niczych (Kotila i in., 2013). Przy tym podejmowanie ról rodzicielskich około 30. 
roku życia sprzyja egalitarnemu podziałowi obowiązków między małżonkami 
(Lamb, 2003). 

Wskazuje się także na istnienie różnic w zakresie realizowanych zadań: kobie-
ty wykonują większość czynności opiekuńczych i pielęgnacyjnych, zaś mężczyźni 
odpowiadają za czynności ciekawe i przyjemne, np. wyjście do zoo (Hochschild, 
1989; Lewis i Lamb, 2003; Titkow i in., 2004). Ponadto w dni wolne od pracy 
oraz w święta to kobiety poświęcają więcej czasu od mężczyzn na zajmowanie 
się dziećmi, jednak, co interesujące, ilość czasu nie wykazuje związku z docho-
dem uzyskiwanym przez małżonków (Altuzarra i in., 2020; Dush i in., 2018).

3.3. Satysfakcja zawodowa

3.3.1. Satysfakcja zawodowa z perspektywy teoretycznej

Odnosząc się do literatury przedmiotu, zauważa się, że satysfakcja z pracy jest 
złożonym zjawiskiem, przez co w zależności od przyjętej perspektywy teoretycznej 
może być różnie definiowana (Gkolia i in., 2014; Liu i in., 2016; Rostowska, 2008). 

Na podstawie teorii motywacji mianem satysfakcji z pracy określany jest 
stopień, w jakim podejmowanie aktywności zawodowej umożliwia jednostce 
urzeczywistnianie ważnych dla niej potrzeb (Maslow, 1981; Worf, 1970), przy 
czym stopień ten może być warunkowany wieloma czynnikami (Białas i Li-
twin, 2013). W następstwie zaspokojenia potrzeb jednostka odczuwa pozytywny 
stan afektywny, przez co mianem satysfakcji z pracy określa się doświadczanie 
przyjemnego stanu emocjonalnego w wyniku dokonywanej przez jednostkę 
oceny aktywności zawodowej bądź doświadczeń zawodowych (Colquitt i  in., 
2019; Herzberg, 2017; Locke, 1969, 1970). Korespondencję do podejścia afektyw-
nego można odnaleźć również w definicji proponowanej przez Bańkę (2000), 
który ujmuje zadowolenie z pracy jako „uczuciową reakcję przyjemności lub 
przykrości, doznawaną w związku z wykonywaniem określonych zadań, funk-
cji oraz ról” (s. 329). 
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odnoszą się zarówno krótkotrwałe reakcje emocjonalne, będące konsekwencją 
obniżenia napięcia lub zaspokojenia potrzeb, jak i względnie stałe uczucia do-
świadczane w trakcie wykonywania obowiązków zawodowych oraz wobec sa-
mej pracy. Mając to na uwadze, będą z nim korespondować takie terminy, jak: 
nastrój, samopoczucie czy też ocena emocjonalna, które odnoszą się do aspektu 
emocjonalnego w pracy (Zalewska, 2003).

Satysfakcja z pracy może być również rozpatrywana jako postawa, co więcej, 
wskazuje się, że jest to najważniejsza i najczęściej badana postawa w obszarze 
zachowań organizacyjnych (Akehurst i  in., 2009). Mianem postawy określa 
się „trwały stosunek emocjonalny do jakiegoś obiektu” (Wojciszke, 2019, s. 200), 
niemniej w ramach postawy istnieje możliwość wyróżnienia trzech składni-
ków: emocjonalnego, poznawczego oraz behawioralnego. Zgodnie z tym zado-
wolenie z pracy obejmuje zarówno aspekt emocjonalny, związany z uczuciami 
przejawianymi przez jednostkę wobec pracy, jak również aspekt poznawczy, 
który odnosi się do oceny pracy dokonywanej przez jednostkę oraz aspekt be-
hawioralny, odnoszący się do zachowań kierowanych przez jednostkę wobec 
organizacji (Rostowska, 2008). Przedstawione ujęcie jest obecne w definicjach 
zadowolenia z pracy autorstwa Akehursta i in. (2009), którzy określają satys-
fakcję z pracy jako uczucia oraz przekonania posiadane przez pracownika wo-
bec aktualnego zatrudnienia. 

Zgodnie ze wskazaniem Rostowskiej (2008) istnieje również możliwość 
rozpatrywania zadowolenia z pracy przez pryzmat hipotezy rozbieżności, przez 
co można wnioskować, że wyższe zadowolenie będzie doświadczane przez jed-
nostkę, która dostrzega brak bądź niewielkie zróżnicowanie między jej oczeki-
waniami a doświadczeniami. Definicje te korespondują z poznawczym aspektem 
zadowolenia z pracy, ponieważ jednostka może dokonywać porównań aktual-
nej sytuacji zawodowej zarówno w odniesieniu do oczekiwań ukształtowanych 
na podstawie własnych kryteriów, jak i przeszłych doświadczeń bądź też do-
świadczeń innych osób (Zalewska, 2003). Ujęcie to znajduje odzwierciedlenie 
w definiowaniu satysfakcji z pracy przez Drentha i  in. (1998) oraz Lawlera 
(1973), którzy określają ją jako rozbieżność pomiędzy swoimi oczekiwaniami 
a rzeczywistymi doświadczeniami. 

Ocena zadowolenia z pracy może być dokonywana w sposób całościowy 
bądź też odnosić się do jej poszczególnych aspektów, tym samym jednostka 
może oceniać, np. w jakim stopniu jest zadowolona z wysokości uzyskiwanego 
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mować zarówno aspekty afektywne, jak i poznawcze (Agho i in., 1993; Lent, 2008; 
Zalewska, 2003). Niemniej należy podkreślić, że ogólne zadowolenie z pracy 
nie stanowi sumy zadowolenia uzyskiwanego z poszczególnych składowych 
(Bańka, 2000; Rostowska, 2008).

Satysfakcja z pracy może oddziaływać na różne aspekty życia człowieka 
(Rostowska, 2008), z uwagi na to, że wykazuje ona związek ze zdrowiem w wy-
miarze psychicznym oraz fizycznym (np. Capone i Petrillo, 2020; Cooper i in., 
1989; Faragher i in., 2013). Satysfakcja z pracy może być warunkowana istnie-
niem zgodności między obowiązkami zawodowymi a wymaganiami związany-
mi z pełnieniem roli rodzinnej (March i Simon, 1958, za: Lipińska-Grobelny, 
2014b), dlatego też w dalszych podrozdziałach omówione zostaną relacje między 
życiem zawodowym a pozazawodowym. Ich kształt bowiem może oddziaływać 
na dokonywaną przez małżonków poznawczą ocenę satysfakcji z pracy, przy-
wiązanie do organizacji oraz doświadczane zmęczenie.

3.3.2. Relacje między pracą zawodową a życiem rodzinnym

Poszukując w literaturze przedmiotu opisu relacji między pracą a życiem, mo-
żemy napotkać pewne trudności definicyjne, ponieważ dochodzi do różnicowa-
nia pracy zawodowej od życia, zaś pełnienie roli pracownika również wpisuje 
się w aktywność życiową. Natomiast aktywność życiowa obejmuje nie tylko 
role rodzinne, choć większość badań dotyczących tej tematyki koncentruje się przede 
wszystkim na nich, ale i role pełnione w społeczeństwie czy też we wspólnocie reli-
gijnej (Frone, 2003). Mając to na uwadze, Frone (2003) zaleca, aby posługiwać 
się dymensją obszar życia zawodowego – obszar życia pozazawodowego. 

W początkowym okresie badań wskazywano na rozdzielność życia zawodo-
wego od rodzinnego. Taki stan rzeczy warunkowany był również wyodrębnie-
niem w ramach nauk socjologicznych dwóch subdyscyplin: studiów na temat 
rodziny oraz pracy (Kanter, 1977; Pleck, 1977). W nawiązaniu do perspektywy 
dramatycznej Goffmana (1959) wskazywano, że role pełnione w obszarze życia 
zawodowego i rodzinnego są odrębne, tym samym do zmiany ról dochodzi w po-
dobny sposób, jak do zmiany kostiumów w teatrze, które są powiązane z daną 
rolą. Omawiana konceptualizacja dowodziła izolacji ról poprzez wskazywanie 
na istnienie ich odrębności w zakresie miejsca, funkcji oraz zachowań przypi-
sanych do danej roli (Greenhaus i Kopelman, 1981; Schein, 1976).
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biologicznej, zgodnie z którą mężczyźni są biologicznie warunkowani do pełnie-
nia roli proaktywnej w obszarze życia zawodowego, zaś kobiety – do pełnienia 
roli ekspresyjnej w obszarze życia rodzinnego (Parsons, 1942). Zgodnie z tym 
tradycyjne podejście do ról płciowych dowodziło zasadności, by mężczyźni kon-
centrowali się na rolach zawodowych, a kobiety – rodzinnych, co intensyfiko-
wało polaryzację sfer życia kobiet i mężczyzn (Pleck, 1977). 

Kanter (1977) dokonała weryfikacji mitu istnienia rozdzielnych światów: 
zawodowego i rodzinnego, a tym samym akcentowała celowość analizowania 
wzajemnego oddziaływania życia zawodowego oraz rodzinnego. Zmiana ta po-
stulowana była również przez innych badaczy (np. Rapoport i Rapoport, 1965; 
Schein, 1976), co przyczyniło się do eksplorowania tematyki wiążącej relacje 
między życiem zawodowym i rodzinnym w badaniach naukowych. 

Evans i Bartolomé (1984) wskazywali, że relacje między życiem zawodowym 
i pozazawodowym mogą być od siebie: niezależne, kiedy praca zawodowa jest 
realizowana poza domem w określonych godzinach, dzięki czemu nie oddzia-
łuje ona w sposób bezpośredni na życie rodzinne; przenikające, np. kiedy ob-
szar życia zawodowego modeluje obszar życia rodzinnego; konfliktowe, kiedy 
praca zawodowa pozostaje w konflikcie z życiem rodzinnym; kompensacyjne, 
kiedy realizacja jednej roli pozwala równoważyć niepowodzenia doświadcza-
ne w realizowaniu drugiej roli; oraz instrumentalne, kiedy pełnienie jednej roli 
umożliwia osiągnięcie ważnych celów w drugiej roli, np. wykonując obowiązki 
zawodowe, pozyskujemy środki materialne, które możemy przeznaczyć na ro-
dzinne wakacje. 

Morf (1989) dokonał podziału relacji między pracą a rodziną na dwie grupy: 
nieprzyczynowe (noncausal) i przyczynowe (causal). Zgodnie z modelami nieprzy-
czynowymi obszary życia zawodowego i rodzinnego mogą wiązać się ze sobą, 
jednak nie w sposób przyczynowy. W ramach modeli nieprzyczynowych Morf 
(1989) wyróżnił: model segmentacji, zgodnie z którym relacje rodzinne i zawo-
dowe są zupełnie niezależne od siebie; model zgodności, wskazujący na istnienie 
pozytywnej bądź negatywnej korelacji między obszarami życia zawodowego i ro-
dzinnego, przy czym przyczyna korelacji może być wspólna, co czyni korelację 
nieprawdziwą; oraz model integrujący, zgodnie z którym życie zawodowe i ro-
dzinne wykazują tak ścisłe powiązanie, że niemożliwe jest ich wyodrębnienie. 

Modele przyczynowe zakładają, że każda aktywność podejmowana w jednym 
obszarze życia może determinować aktywność podejmowaną w drugim, tym 
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zuje na istnienie pozytywnej korelacji między pracą a rodziną; model kompensacji 
wskazujący na istnienie negatywnej korelacji między pracą a rodziną – zatem 
doświadczanie niezadowolenia w jednej dziedzinie może skłaniać jednostkę 
do inwestowania zasobów w drugą rolę, która jest dla niej satysfakcjonująca; 
oraz model drenażu zasobów, zgodnie z którym zasoby wydatkowane na reali-
zację jednej roli ulegają wyczerpaniu, przez co nie mogą zostać wykorzystane 
podczas pełnienia drugiej roli (Morf, 1989).

Edwards i Rothbard (2000) mianem mechanizmu łączącego obszar życia 
zawodowego z rodzinnym określają relacje między pracą a rodziną, przy czym 
wskazują, że jest to uprawnione wyłącznie wtedy, gdy praca oraz rodzina sta-
nowią odrębne konstrukty. Na podstawie istniejących w literaturze związków 
między obszarami życia zawodowego oraz pozazawodowego można mówić o: 
przenikaniu, kiedy istnieje podobieństwo rozumiane jako bezpośrednia bądź też 
pośrednia pozytywna relacja między obszarem życia zawodowego i rodzinnego, 
co przynosi jednostce zyski bądź straty; kompensacji, kiedy istnieje bezpośredni 
negatywny związek między obszarami życia zawodowego i rodzinnego, przez co 
jednostka w odpowiedzi na np. dyssatysfakcję w obszarze zawodowym będzie 
dokonywać kompensacji poprzez osiąganie satysfakcji z życia rodzinnego, zaś 
kompensacja ta może przybrać formę kompensacji uzupełniającej bądź reaktyw-
nej; segmentacji, rozumianej jako podejmowanie przez jednostkę celowej aktyw-
ności, aby separować obszar życia zawodowego od rodzinnego; drenażu zasobów, 
kiedy dochodzi do przemieszczenia zasobów osobistych z jednego obszaru do 
drugiego, czego konsekwencją jest pomniejszenie zasobów w pierwszym obsza-
rze; zgodności, kiedy istnieje podobieństwo między obszarem życia zawodowego 
a rodzinnego ze względu na istnienie trzeciej zmiennej, która oddziałuje na oba 
obszary; oraz konflikcie, kiedy role realizowane w obszarze życia zawodowego 
pozostają w konflikcie z rolami podejmowanymi na gruncie rodzinnym.

Zdaniem Clutterbucka (2005) relacje między życiem zawodowym i poza
zawodowym mogą przybierać różne stany: egzystencję, kiedy realizowanie obo-
wiązków zawodowych odbywa się w sposób ciągły, co jednocześnie uniemożliwia 
inwestowanie zasobów w obszar życia rodzinnego; konflikt, gdy realizowanie 
jednej roli zakłóca pełnienie drugiej roli, przez co jednostka świadoma sprzecz-
ności wymagań płynących z poszczególnych ról jest skłonna do poszukiwania 
rozwiązań; integrację, kiedy dochodzi do równoważenia obszaru życia zawo-
dowego i rodzinnego, zaś jednostka osiąga satysfakcję; bezczynność polegającą 
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wodowej, oraz hedonizm oznaczający przeznaczanie czasu na zabawę kosztem 
realizowania roli zawodowej. 

Ashforth i in. (2000) zalecają, aby poddając analizie relacje między życiem 
rodzinnym i zawodowym, wykorzystywać kontinuum przyjmujące zakres od 
ról wysoce segmentowanych, zgodnie z którymi obszar życia zawodowego jest 
odrębny od rodzinnego, zaś pełnione role są kontrastowe, a granice między 
nimi są sztywne i nieprzepuszczalne, do ról zintegrowanych, charakteryzują-
cych się ścisłym powiązaniem obszarów życia zawodowego i pozazawodowego, 
przez co pełnione role nie są kontrastowe, a granice między nimi są elastyczne 
i przepuszczalne. Istniejące relacje między pracą a rodziną będą mieć określone 
implikacje dla funkcjonowania jednostki w poszczególnych obszarach życia. 

Aktualnie wskazuje się, że relacje między pracą zawodową a życiem pozaza-
wodowym są niezwykle złożone (Bańka, 1995; Ratajczak, 2007), niemniej bada-
cze koncentrują się przede wszystkim na tym, co łączy ze sobą te dwa obszary 
życia, odnosząc się do kierunku wpływu, czyli: czy praca oddziałuje na życie 
rodzinne czy też życie rodzinne oddziałuje na życie zawodowe, oraz efektu, 
bowiem ich wzajemne oddziaływanie może nieść negatywne (konflikt) bądź 
też pozytywne (facylitacja) następstwa dla jednostki (Frone, 2003; Lachowska, 
2012; Pitt-Catsouphes i in., 2015).

3.3.2.1. Relacje negatywne. Zachowanie stanowi wynik cech człowieka oraz 
środowiska, zaś zgodnie z teorią pola Lewina (2013) każde zjawisko należy roz-
patrywać całościowo, mając na uwadze to, że wyodrębnione części w ramach 
danego zjawiska wpływają na siebie, przez co każda zmiana wywołana w jed-
nej części oddziałuje również na pozostałe części. Dążenia do zmian można 
przedstawić w postaci sił mających wielkość i zwrot, zaś poszczególne części 
mogą nieść ze sobą wartości pozytywne lub negatywne. 

Małżeństwo w ujęciu Lewina stanowi dynamiczną całość, przez co zaistnie-
nie zmiany w obrębie jednej części skutkuje zmianami w innych częściach, np. 
zły humor męża będzie oddziaływał na samopoczucie żony. Konflikty w mał-
żeństwie mogą stanowić wypadkową przynależności małżonków do różnych 
grup, czyli np. grupy rodzinnej i grupy zawodowej. Do konfliktu sił będzie 
dochodzić natomiast w sytuacji, gdy np. mąż pragnie zwiększyć swoją aktyw-
ność zawodową, zaś żona dąży do włączenia męża w wypełnianie obowiązków 
domowych (Mika, 1987).
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we Trudność w utrzymaniu równowagi między życiem zawodowym i rodzin-
nym sprawia, że opisane relacje określa się przez odwołanie do konfliktu, 
zgodnie z którym praca przeciwstawiona zostaje życiu rodzinnemu (Toma-
szewska-Lipiec, 2014), co warunkowane jest konkurencyjnymi wymaganiami 
oraz oczekiwaniami związanymi z pełnieniem tych ról (Rostowska, 2008).

Bazując na definicji konfliktu ról utworzonej przez Kahna i  in. (1964), 
Greenhaus i Beutell (1985) zaproponowali, by mianem konfliktu na linii pra-
ca–rodzina określać stan, w którym oczekiwania związane z wypełnianiem zo-
bowiązań zawodowych nie przystają do oczekiwań związanych z pełnieniem 
roli rodzinnej, a tym samym utrudniają bądź też uniemożliwiają jej realizację 
(Greenhaus i Beutell, 1985; Kahn i in., 1964; Nordenmark, 2004). W swojej 
koncepcji autorzy wyróżnili trzy rodzaje konfliktów na linii praca–rodzina: 
	– konflikt czasu, zgodnie z którym wypełnianie zobowiązań związanych z jedną 

z ról w określonym czasie uniemożliwia bądź też utrudnia realizację drugiej 
roli. Wyróżnia się dwie formy powyższego konfliktu, pierwsza z nich loku-
je źródło konfliktu w braku możliwości wypełniania w tym samym czasie 
roli zawodowej oraz rodzinnej, np. konieczność wykonywania obowiązków 
zawodowych w domu (Fang i in., 2024). Druga natomiast wiąże istnienie 
powyższego konfliktu z doświadczaniem zaabsorbowania psychicznego 
w wypełnianie jednej z ról, np. pomimo fizycznej obecności osoba nie jest 
w stanie efektywnie pełnić ról rodzinnych, bowiem nieustannie myśli o zo-
bowiązaniach zawodowych (Bartolomé i Evans, 1979; Shi i in., 2023).

	– konflikt napięć wynikający z faktu, że wypełnianie jednej z ról przyczynia się 
do doświadczania napięcia, które to może utrudniać realizowanie zobowiązań 
w drugiej roli. Wymagania związane z pełnieniem jednej z ról przyczyniają 
się do powstawania napięcia zmniejszającego zasoby osobiste, których po-
siadanie stanowi warunek konieczny, aby móc efektywnie realizować drugą 
rolę. Wzmiankowane napięcie może wywierać wpływ na realizowanie dru-
giej roli w sposób bezpośredni lub pośredni, np. poprzez dobrostan fizyczny 
i psychiczny (Edwards i Rothbard, 2000).

	– konflikt zachowań, kiedy zachowania pożądane w wypełnianiu jednej z ról 
nie spotykają się z aprobatą podczas realizowania drugiej roli, np. zajmo-
wanie stanowisk kierowniczych wymagających prezentowania zachowań 
sprawczych może utrudniać realizację roli rodzinnej, kiedy to wyżej cenione 
są zachowania wspólnotowe (Greenhaus i Beutell, 1985). Jednak omawia-
ny konflikt może pojawiać się nie tylko wówczas, gdy wymagania związane 
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az realizacją ról pozostają ze sobą w konflikcie, lecz także kiedy zachowania 

wypracowane w związku z pełnieniem jednej z ról utrudniają realizację dru-
giej roli (Edwards i Rothbard, 2000). Osoby, które nie dostosowują zachowań 
do pełnionej aktualnie roli, ryzykują intensywniejszym doświadczaniem 
konfliktu zachowań (Greenhaus i Beutell, 1985).
Wskazuje się, że zasadne jest rozpatrywanie konfliktu między pracą a ro-

dziną dwukierunkowo, tym samym wyróżnia się konflikt na linii praca–rodzi-
na, jak i rodzina–praca (Frone i  in., 1992a). Zarówno konflikt doświadczany 
na linii praca–rodzina, jak i na linii rodzina–praca można rozpatrywać jako 
stresor, który to oddziałuje na jakość życia jednostki, jak również jako czynnik 
pośredniczący między doświadczanym stresem (Derbis, 2014). Jednak pomi-
mo występowania związku między obiema formami wymienionych konfliktów 
konsekwencje ich doświadczania nie są tożsame (Zalewska, 2008). 

Rozpatrywanie przyczyn doświadczania konfliktu między życiem zawodo-
wym a rodzinnym możliwe jest w odniesieniu do teorii zachowania zasobów Hob
folla (1989). W jej świetle jednostka dysponuje ograniczoną liczbą zasobów, które 
pozwalają zachować równowagę. Zalicza się do nich: zasoby materialne w postaci 
obiektów warunkujących status społeczno-ekonomiczny, takich jak: dom czy 
samochód; zasoby osobiste, czyli cechy osobiste oraz posiadane umiejętności, np. 
interpersonalne; zasoby stanu w postaci małżeństwa, zdrowia bądź stabilnego za-
trudnienia, które umożliwiają zdobywanie innych pożądanych zasobów; oraz za-
soby energetyczne, do których zalicza się: czas, wiedzę czy też środki materialne. 

W związku z tym łączne pełnienie ról zawodowych oraz rodzinnych może 
skutkować zakłóceniem równowagi między obszarami życia zawodowego i ro-
dzinnego, a tym samym doświadczaniem stresu związanego z ryzykiem po-
mniejszenia lub utraty zasobów (Hobfoll, 1989, 2006). Posiadanie niewystar-
czającej liczby zasobów uniemożliwia jednostce radzenie sobie ze stresem, co 
w konsekwencji może doprowadzić do rezygnacji z pełnienia roli (Witt i Carlson, 
2006). Należy nadmienić, że według omawianej koncepcji możliwe jest również 
pozyskiwanie bądź pomnażanie zasobów poprzez inwestowanie posiadanych 
już środków, co pozwala jednostce skutecznie radzić sobie ze stresem (Hobfoll, 
1989, 2006). Dzięki pełnieniu roli zawodowej istnieje sposobność pozyskania 
zasobów, które to następnie można wykorzystać w celu poprawy funkcjonowa-
nia, np. w obszarze życia rodzinnego (Witt i Carlson, 2006). 

Opierając się na teorii zachowania zasobów, Witt oraz Carlson (2006) postulo-
wali, aby w analizie relacji między obszarami życia zawodowego i pozazawodowego 
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we uwzględniać sumienność oraz wsparcie organizacyjne otrzymywane w miejscu 
pracy. Doświadczanie relacji konfliktowych między pracą a rodziną wiąże się 
z obniżeniem wydajności pracy wśród osób charakteryzujących się wysokim stop-
niem sumienności oraz otrzymujących niewielkie wsparcie w miejscu pracy.

Konflikt między obszarami życia zawodowego oraz rodzinnego może być 
konceptualizowany w odniesieniu do modelu wymagań–kontroli Karaska (1979). 
W świetle przywołanej koncepcji kluczowe jest uwzględnienie dwóch cech pracy: 
wymagań oraz zakresu kontroli, które wpływają na poziom napięcia doświad-
czanego przez jednostkę. Wskazuje się, że jednostka będzie doświadczać stresu 
o najwyższym nasileniu, kiedy zaistnieje konieczność realizacji bardzo trudnych 
zadań przy jednoczesnym braku wpływu na ich realizację, czego konsekwen-
cją może być doświadczanie konfliktu ról. Odmiennie przedstawia się sytuacja, 
gdy wysokim wymaganiom pracy towarzyszy swoboda działania, sprzyja ona 
bowiem rozwojowi osobistemu oraz występowaniu równowagi między obsza-
rami życia zawodowego i rodzinnego. 

Model wymagań–kontroli został wzbogacony przez Johnsona oraz Halla 
(1988) o wymiar wsparcia społecznego, ponieważ minimalizuje ono skutki 
napięcia psychicznego odczuwanego przez jednostkę. Intensyfikacji doświad-
czanego stresu będzie zatem sprzyjać sytuacja, w której jednostka w obliczu 
wysokich wymagań będzie miała niewielką swobodę działania oraz nie będzie 
otrzymywać wsparcia społecznego w miejscu pracy. 

3.3.2.2. Relacje pozytywne. W świetle teorii akumulacji ról Siebera (1974) reali-
zacja wielu ról przynosi jednostce więcej korzyści niż strat, tym samym nawet 
jeśli jednostka doświadcza stresu związanego z realizacją oczekiwań i wymagań 
związanych z pełnieniem wielu ról, to efekty korzystne przewyższają negatywne 
skutki. Doświadczenie równowagi między obszarami życia zawodowego oraz 
osobistego możliwe jest, gdy jednostka w sposób samodzielny decyduje o tym, 
kiedy oraz w jaki sposób wydatkuje swój czas i energię na wypełnianie ról zawo-
dowych oraz rodzinnych. Zgodnie z tą teorią jednostka doświadcza związanych 
z akumulacją ról nagród w postaci zyskania: przywilejów związanych rolami, 
poczucia bezpieczeństwa, zasobów wzmocnienia statusu i realizowania roli, 
a także możliwości wzbogacenia swojej osobowości. Uzyskanie wymienionych 
gratyfikacji jest możliwe na mocy mechanizmu promieniowania, kiedy zasoby 
są przenoszone z jednej roli do drugiej, bądź też kompensacji, kiedy negatywne 
doświadczenia związane z realizacją jednej roli są bilansowane przez pozytywne 
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adoświadczenia związane z pełnieniem drugiej roli (Sieber, 1974). Opisane za-

łożenia korespondują z koncepcją Plecka (1995), bowiem wskazuje się, że wraz 
ze wzrostem liczby realizowanych ról jednostka ma możliwość doświadczania 
pozytywnych interakcji, przez co jej samopoczucie wzrasta. W sytuacji gdy jed-
nostka doświadcza trudności w zakresie realizacji jednej z ról, mogą być one 
bilansowane przez umiejętności nabyte w innej roli. 

Pozytywna perspektywa oddziaływań między obszarami życia zawodowego 
oraz rodzinnego może być również analizowana poprzez odniesienie do teorii 
prężności rodziny Patterson (2002). Zgodnie z koncepcją zaproponowaną przez 
autorkę wyróżnia się czynniki ryzyka, obejmujące stresory trwałe i epizodyczne, 
oraz czynniki ochraniające, do których zalicza się zasoby psychospołeczne i za-
chowania pozwalające na skuteczne radzenie sobie w obliczu trudności. Mając 
to na uwadze, rodzina może się przystosować przez zrównoważenie wymagań 
z pomocą dysponowanych możliwości, bądź adaptować się, jeśli w obliczu wy-
magań przewyższających możliwości radzenia sobie rodziny nastąpi zmiana 
wzorców interakcji w systemie rodzinnym, skutkująca jego lepszym funkcjo-
nowaniem. Prężność systemu rodzinnego definiowana jest jako proces pozy-
tywnej adaptacji rodziny w odpowiedzi na doświadczany kryzys, co umożliwia 
jej realizację zadań rozwojowych. 

Wskazuje się, że konflikt doświadczany na linii praca–rodzina odpowiada 
wymaganiom w koncepcji prężności rodziny, zaś facylitacja – jej możliwościom 
(Grzywacz i Bass, 2003). Przejawem kompetencji rodziny jest zachowywanie 
zdrowia psychicznego wszystkich członków rodziny, co stanowi jednocześnie 
wskaźnik prężności rodzinnej, zaś choroby doświadczane przez członków ro-
dziny mogą być interpretowane jako niewłaściwe realizowanie funkcji przez 
rodzinę (Grzywacz i Bass, 2003). 

Greenhaus i Powell (2006) koncentrują się na pozytywnych oddziaływa-
niach między pełnieniem roli pracownika oraz ról rodzinnych. Tym samym 
w zaproponowanym przez nich modelu pozytywne oddziaływania między 
wskazanymi rolami dokonują się zgodnie z procesem przenikania zasobów 
zdobytych w związku z pełnieniem roli w danym obszarze do innego obszaru, 
w którym zasoby mogą ułatwiać pełnienie danej roli. Przenikanie zasobów za-
chodzić może w obrębie dwóch ścieżek: instrumentalnej oraz afektywnej. Mając 
to na uwadze, zakłada się, że zasoby nabyte w związku z pełnieniem określonej 
roli mogą wywierać bezpośredni (ścieżka instrumentalna) lub pośredni (ścieżka 
afektywna) pozytywny wpływ na pełnienie innej roli. 
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we W swoim modelu Greenhaus i Powell (2006) zakładają, że między pełnio-
nymi rolami przez jednostkę może dochodzić do przemieszczania się 5 typów 
zasobów: umiejętności i perspektywy, które dotyczą zarówno umiejętności po-
znawczych, jak i interpersonalnych, zdobytej wiedzy oraz doświadczeń; zaso-
by psychologiczne oraz fizyczne obejmujące zdrowie fizyczne, poczucie własnej 
wartości i poczucie własnej skuteczności; zasoby społeczne w postaci kapitału 
społecznego, elastyczności związanej z samodzielnym podejmowaniem decyzji 
dotyczących czasu, sposobu oraz miejsca realizowania pełnionej roli; jak rów-
nież zasoby materialne, obejmujące np. środki finansowe pozyskane w wyniku 
realizacji roli. 

Model teoretyczny sformułowany przez Wayne i in. (2007) również kon-
centruje się na pozytywnych oddziaływaniach między obszarem aktywności 
zawodowej oraz rodzinnej. Model ten uwzględnia zaangażowanie jednostki 
w aktywność w obszarze życia zawodowego lub pozazawodowego, odnoszone 
korzyści z podejmowanej aktywności oraz sprawniejsze funkcjonowanie w in-
nym obszarze, przy czym uprawnione jest mówienie o facylitacji wyłącznie 
wtedy, gdy poprawa obejmuje poziom systemu – np. diadę małżeńską, zaś nie 
jest uprawnione, gdy ogranicza się ona do poziomu jednostki.

Autorzy zakładają, że każda jednostka odczuwa naturalną potrzebę roz-
woju, tym samym prezentowanie wysokiego zaangażowania w pełnioną rolę 
daje jej sposobność pozyskania zasobów, które umożliwią jej rozwój. Ponadto 
facylitacji będzie sprzyjać posiadanie określonej charakterystyki osobowej, np. 
poczucia własnej skuteczności, oraz zasobów środowiskowych: energii, wsparcia 
oraz warunków (Wayne i in., 2007). Posiadanie ich bowiem może przyczyniać 
się do osiągania zysków: rozwojowych, obejmujących wiedzę, wartości czy też 
umiejętności; emocjonalnych, w postaci możliwości zmiany postaw bądź nastroju; 
kapitału, związanych z nabywaniem dóbr zarówno ekonomicznych, społecznych, 
jak i zdrowotnych; skuteczności, odnoszących się do poprawy funkcjonowania 
w zakresie koncentracji uwagi w związku z pełnieniem wielu ról (Carlson i in., 
2006; Wayne i in., 2007). 

3.3.2.3. Relacje zrównoważone. Dynamiczny wzrost zatrudnienia kobiet dał 
asumpt do eksplorowania w badaniach naukowych tematu równoważenia ról 
rodzinnych i zawodowych, co obserwuje się od lat 80. XX wieku (Szlendak, 
2015). W literaturze przedmiotu można jednak znaleźć wiele definicji równo-
wagi między życiem zawodowym oraz prywatnym, co świadczy o tym, że jest 
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i Brough, 2008).
Mając to na uwadze, możemy odnaleźć definicje odnoszące się do sytemu 

wartości posiadanego przez jednostkę, zgodnie z którymi mianem równowagi 
określa się możliwość realizacji celów ważnych dla jednostki w różnych sferach 
jej życia, co jest warunkowane odpowiednią organizacją czasu oraz otrzymywa-
nym wsparciem w miejscu pracy i w środowisku rodzinnym (Chirkowska-Smo-
lak, 2008). Znaczenie możliwości realizowania priorytetów akcentowane jest 
również przez Greenhausa i Allen (2011) oraz Greenhausa i in. (2012), którzy 
wskazują, że osiąganie równowagi między rolami zawodowymi i pozazawodo-
wymi jest możliwe, kiedy role te są realizowane w sposób efektywny i satysfak-
cjonujący, zgodnie z priorytetami jednostki, przy czym osiąganiu równowagi 
sprzyja otrzymywanie wsparcia w pracy, jak i od małżonka. Ponadto warto 
wskazać, że dyferencjacja znaczeniowa pełnionych ról może ulegać zmianom 
w zależności od aktualnych wydarzeń, np. uzyskania awansu w pracy bądź też 
urodzenia dziecka (Kalliath i Brough, 2008).

W definicjach równowagi między życiem rodzinnym i zawodowym ważne 
jest uwzględnienie tego, czy jednostka w sposób autonomiczny może podejmo-
wać decyzje na temat wydatkowania czasu i energii na realizację określonych 
ról. Clutterbuck (2005) mianem równowagi definiuje stan, w którym jednost-
ka może w sposób efektywny radzić sobie z potencjalnym konfliktem między 
wymaganiami dotyczącymi czasu i energii, którymi dysponuje; dzięki czemu 
doświadcza spełnienia. Mając to na uwadze, poczucie równowagi będzie osiąga-
ne przez jednostkę, gdy będzie ona mieć autonomię w zakresie podejmowania 
decyzji dotyczących wymagań związanych z inwestowaniem określonej ilości 
czasu oraz energii zgodnie z posiadanym systemem wartości. Integracja ról 
zawodowych i rodzinnych warunkuje nie tylko osiąganie równowagi między 
tymi rolami, ale również istnienie pozytywnych oddziaływań między obszarami 
życia zawodowego i rodzinnego (Lipińska-Grobelny, 2014b).

Istnieją także definicje ujmujące równowagę między życiem zawodowym 
i rodzinnym jako równomierne zaangażowanie oraz poświęcanie czasu na re-
alizację poszczególnych ról. Greenhaus i in. (2003) mianem równowagi określa-
ją równomierne zaangażowanie w pracę, rodzinę oraz odczuwanie zadowolenia 
z pełnienia ról rodzinnych i zawodowych, tym samym na równowagę składają 
się trzy komponenty: równowaga czasowa, zaangażowania oraz zadowolenia. 
Zgodnie z tym jednostka w równym stopniu powinna wypełniać role rodzinne 
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względu na moment życia, w którym się znajduje (Sadowska-Snarska, 2014). 

Inne definicje odnoszą się do sposobu pełnienia roli, ich jakości oraz sa-
tysfakcji odczuwanej z ich realizacji. Voydanoff (2005a) definiuje równowagę 
między obszarami życia zawodowego a osobistego poprzez odniesienie się do 
stopnia, w jakim zasoby nabyte podczas realizowania roli zawodowej sprzy-
jają zaspokojeniu potrzeb rodziny oraz zasoby pozyskane poprzez realizację 
roli rodzinnej oddziałują korzystnie na funkcjonowanie jednostki w obszarze 
zawodowym. Zgodnie z zaproponowaną konceptualizacją powyższe role mogą 
przyjmować zakres od wysokiego poziomu zrównoważenia do niezrównowa-
żenia (Lachowska, 2012). 

Zdaniem Marksa i MacDermid (1996) mówienie o możliwości utrzymania 
równowagi między życiem zawodowym oraz pozazawodowym jest zasadne 
po przyjęciu uprzednio założenia, że każda jednostka jest równocześnie nie-
jako dwojgiem ludzi skoncentrowanych na realizacji roli zawodowej w miej-
scu pracy oraz na życiu osobistym poza środowiskiem pracy, co umożliwia 
realizowanie ich w sposób perfekcyjny. Ze względu na to, że założenie to jest 
trudne do utrzymania, jednostka powinna dokonać wyboru, które aspekty 
realizowanych przez nią ról są dla niej najważniejsze, i wypełniać je zgodnie 
z ich wymaganiami, co będzie warunkować odczuwanie zadowolenia. Wska-
zuje się, że zbalansowanie ról sprzyja osiąganiu wyższego dobrostanu, wyższej 
samooceny oraz zmniejsza skłonność do doświadczania symptomów depresji. 
Rostowska (2008) zwraca jednak uwagę na ograniczenie tego ujęcia, ponieważ 
pomija ono różnice płciowe.

Istnieją również definicje, które odnoszą się do konfliktu oraz facylitacji, 
tym samym Grzywacz i Bass (2003) definiują dopasowanie pracy i rodziny, 
opierając się na konceptualizacji prężności rodziny Patterson (2002). Zgodnie 
z tym osiągnięcie równowagi między wzmiankowanymi obszarami życia jest 
możliwe, gdy facylitacja pozwala na eliminowanie negatywnych doświadczeń 
związanych z konfliktem bądź też gdy zakres facylitacji pozwala na kreowanie 
warunków, w których jednostka może tolerować konflikt doświadczany na linii 
praca–rodzina lub rodzina–praca. 

Zdaniem Frone’a (2003) równowaga między życiem zawodowym i rodzin-
nym jest konstruktem wielowymiarowym, dlatego też w celu określenia rów-
nowagi między życiem zawodowym i rodzinnym konieczne jest określenie kie-
runku wpływu oraz rodzaju efektu. Uwzględniając kierunek, możemy wyróżnić 
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możemy wskazać na konflikt lub facylitację. O istnieniu równowagi omawianych 
sfer możemy zatem wnioskować, gdy dochodzi do współistnienia wysokiego 
poziomu pozytywnego promieniowania oraz niskiego poziomu negatywnego 
promieniowania na linii praca–rodzina, zaś mianem równowagi rodzina–praca 
określa się współistnienie wysokiego poziomu pozytywnego oraz niskiego 
poziomu negatywnego promieniowania na linii rodzina–praca. 

W świetle modelu stworzonego przez Hirschiego i in. (2019) równowaga 
między obszarami życia zawodowego i pozazawodowego może być osiągana 
w wyniku przeprowadzania kontroli podejmowanych działań, które sprzyjają 
pomyślnej realizacji celów związanych z życiem rodzinnym i zawodowym. Model 
ten uwzględnia: wymagania, odnoszące się do zinternalizowanych norm i ocze-
kiwań związanych ze sposobem pełnienia roli; zasoby i bariery, czyli wszyst-
ko to, co ułatwia bądź też utrudnia realizację celów; perspektywę czasową (cele 
długoterminowe versus krótkoterminowe).

Praca i rodzina to kluczowe obszary aktywności człowieka, które warunkują 
jego rozwój i osiąganie ważnych dla niego celów. Autorzy zakładają, że to właśnie 
jednostka w sposób aktywny reguluje zachowania związane z wyborem, urzeczy-
wistnianiem, dostosowywaniem bądź też porzucaniem celu, wykorzystując czte-
ry rodzaje działań, które dzielą się na dwie kategorie. Pierwsza z nich obejmuje 
zachowania przybliżające nas do realizacji celu (goal engagement strategies). Tym 
samym cel może być osiągany w sposób bezpośredni, kiedy dochodzi do aktywowa-
nia bądź alokowania zasobów, lub pośredni, poprzez zmianę zasobów bądź barier. 
Druga kategoria obejmuje zachowania (goal disengagement strategies), które odda-
lają nas od realizacji celu częściowo, kiedy dochodzi do nadawania hierarchii ist-
niejącym celom, bądź też całkowicie, kiedy dokonujemy rewizji istniejących celów, 
przez co decydujemy się na zrezygnowanie z nich w bieżącej formie, a to skłania 
nas do wyboru nowych celów. Wykorzystywanie wymienionych strategii pozwala 
jednostce na osiąganie ważnych dla niej celów, dzięki czemu doświadcza równo-
wagi między życiem zawodowym i prywatnym (Hirschi i in., 2019). 

3.3.3. �Uwarunkowania i konsekwencje braku równowagi między pracą 
zawodową a życiem rodzinnym

Zdaniem niektórych autorów możliwość utrzymywania równowagi między 
życiem zawodowym a życiem pozazawodowym jest złudzeniem (Allen, 2012). 
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przez pracę zawodową, czego konsekwencją jest powstawanie zaburzeń w za-
kresie rozwoju psychicznego, fizycznego, a także społecznego (Tomaszewska-
-Lipiec, 2014, 2018). Doświadczanie trudności w zarządzaniu posiadanym 
czasem może skutkować rozwinięciem niekorzystnych nawyków żywienio-
wych, sięganiem po substancje psychoaktywne oraz rezygnowaniem z czasu 
wolnego celem wypełniania obowiązków zawodowych (Duxbury i in., 2008; 
Greenhaus i in., 2001).

Osoby realizujące role zawodowe coraz częściej doświadczają trudności 
w zakresie godzenia życia zawodowego z rodzinnym, co sprzyja odczuwaniu 
rozdarcia między pracą a rodziną (Eurofound, 2010, 2017a). Ponadto w litera-
turze przedmiotu wskazuje się, że niekorzystny wpływ pracy na rodzinę jest 
silniejszy niż rodziny na pracę (Frone, 2003; Kinnunen i in., 2003; Lachow-
ska, 2008), przez co osoby pełniące jednocześnie role rodzinne i zawodowe czę-
ściej doświadczają konfliktu na linii praca–rodzina niż rodzina–praca z uwagi 
na półprzepuszczalność granic (Allen i in., 2000; Frone i in., 1992b; Kinnunen 
i in., 2003; Zalewska, 2008). W dużej mierze warunkowane jest to przemiana-
mi gospodarczymi oraz rozwojem technologii, które przyczyniają się do tego, 
że dochodzi do zacierania się granic między życiem zawodowym i prywatnym 
(Allen, 2012; Carlson i in., 2018; Duxbury i Smart, 2011; Fang i in., 2024; Paulin 
i in., 2017; Senge, 1998). 

Podejmowanie próby zachowania równowagi między obszarami pracy zawo-
dowej a życiem pozazawodowym wiąże się z ponoszeniem przez jednostkę kosz-
tów psychologicznych, zaś konsekwencją ponoszenia wysokich kosztów pracy 
bądź niemożności ich bilansowania jest obniżenie jakości życia (Nawrat, 2014). 
Mianem psychologicznych kosztów pracy określa się zarówno inwestycje (od-
wracalne lub nieodwracalne), dysfunkcje czy też utracone korzyści obejmujące 
sfery: psychiczną, np. doświadczanie napięcia, jednostronny rozwój osobowości; 
somatyczną, np. korzystanie z używek, doświadczenie zaburzeń funkcjonowania 
układu pokarmowego; społeczną, np. zaburzone relacje rodzinne, przyjacielskie 
(Frone, 2000; Janicka, 2008). 

Jednostka ponosi koszty również w sytuacji, gdy doświadcza ona ogra-
niczeń w zakresie realizowania możliwości, które są dla niej ważne. Zgodnie 
z tym w wyniku pełnienia roli zawodowej jednostka może ponosić zarówno 
koszty uzasadnione, które odnoszą się do poczynionych przez nią inwesty-
cji oraz doświadczanych ograniczeń, jak również koszty nadmierne bądź też 
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czym kryteria są wysoce zindywidualizowane (Mesjasz i Witkowski, 2003, za: 
Nawrat, 2014). 

Czynniki mające wpływ na doświadczanie konfliktu mogą mieć pochodzenie 
wewnętrzne bądź też zewnętrzne oraz wynikać ze środowiska rodzinnego lub 
zawodowego. Mając to na uwadze, konflikt będzie intensywniej doświadczany 
przez osoby wieczorne (Iskra-Golec, 2016; Willis i in., 2008), posiadające cechy 
neurotyczne w wysokim nasileniu oraz cechy ekstrawertyczne w niskim nasi-
leniu (Wayne i in., 2004), a także osoby przywiązane w sposób zaabsorbowany 
(Sumer i Knight, 2001), jak również radzące sobie ze stresem w sposób nieefek-
tywny (Greenhaus i Kopelman, 1981; Lapierre i Allen, 2006). 

Ponadto analizując czynniki odpowiadające za intensyfikację konfliktu, 
należy uwzględnić wiek oraz płeć biologiczną, ponieważ największe przeciąże-
nie rolami obserwuje się wśród osób będących między 36. a 55. rokiem życia, 
zaś za krytyczny uznaje się 45. rok życia (Duxbury i Higgins, 2001). Wynika 
to z faktu, że większość osób funkcjonuje wtedy w trzech rolach: pracownika, 
rodzica oraz opiekuna względem rodziców, co sprzyja doświadczaniu konfliktu 
ról, zaś w literaturze przedmiotu określane jest mianem generacji kanapkowej 
(Burke, 2017; Janicka, 2014; Pines i in., 2011). 

Mając na uwadze wzorce socjalizacyjne, Pleck (1977) postulował, że grani-
ce między obszarami życia zawodowego i rodzinnego będą wykazywać asyme-
tryczną przepuszczalność ze względu na płeć, tym samym wśród kobiet granice 
roli rodzinnej wykazują mniejszą przepuszczalność niż granice roli zawodowej, 
przez co rzadziej będą one doświadczać konfliktu między pracą a rodziną, zaś 
wśród mężczyzn obserwuje się mniejszą przepuszczalność granic roli zawodo-
wej niż rodzinnej, co będzie odpowiadać za rzadsze występowanie konfliktu 
rodzina–praca (Pleck, 1977; Rostowska, 2008). 

Ponadto wskazuje się, że za ewentualne trudności w godzeniu ról mogą 
odpowiadać stereotypy dotyczące ról kobiecych oraz męskich (Smyła, 2016), 
zgodnie z którymi kobiety powinny wyżej cenić rodzinę niż karierę zawodo-
wą, przez co w wyższym stopniu będą ponosić konsekwencje niewypełniania 
ról rodzinnych, a tym samym doświadczać konfliktu na linii rodzina–praca, 
zaś mężczyźni będą mierzyć się z negatywnymi konsekwencjami związanymi 
z niewypełnianiem ról zawodowych, tym samym częściej będą doświadczać 
konfliktu na linii praca–rodzina (Eagly, 1987; Miluska, 1996; Pleck, 1977; Ro-
stowska, 2008). 
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równaniu z mężczyznami częściej doświadczają konfliktu między życiem ro-
dzinnym i zawodowym (Keene i Reynolds, 2005; Wierda-Boer i in., 2009), jak 
również na linii praca–rodzina (Duxbury i in., 1994; Herman i Gyllstrom, 1977; 
McElwain i in., 2005), co wiąże się między innymi z asymetrycznym podziałem 
obowiązków domowych. Jednak inne badania pokazują, że asymetria dotycząca 
obowiązków nie różnicuje mężczyzn od kobiet w zakresie omawianego konfliktu 
(Cerrato i Cifre, 2018). Niemniej należy pamiętać, że nie wszystkie badania po-
twierdzają istnienie różnic w doświadczaniu konfliktu między obszarem życia 
zawodowego i rodzinnego ze względu na posiadaną płeć biologiczną (Emslie 
i in., 2004; Frone, 2000; Frone i in., 1992b; Grzywacz i Marks, 2000; Kinnu-
nen i in., 2004; Lachowska, 2008; Shockley i in., 2017). Ponadto wskazuje się, 
że równoważeniu ról może sprzyjać androgynia psychiczna, bowiem jest ona 
uznawana za czynnik mający wpływ na efektywniejsze radzenie sobie z wielo-
ścią ról (Lipińska-Grobelny, 2014c).

Uwzględniając czynniki pochodzące ze środowiska rodzinnego, należy wy-
jaśnić, że konflikt będzie intensywniej doświadczany przez osoby podejmu-
jące role rodzicielskie (Gywacz i Marks, 2000; Janicka, 2008; Kwiatkowska 
i Nowakowska, 2006; Pleck i in., 1980) i mające liczną rodzinę (Carlson, 1999; 
Cartwright, 1978). W badaniach Grzywacza i Marks (2000) wykazano jednak, 
że posiadanie rodziny sprzyja pozytywnemu promieniowaniu między obsza-
rami życia rodzinnego i zawodowego, dlatego ważne jest, aby poddać analizie 
również to, w jaki sposób pełnione są role (Lipińska-Grobelny, 2014b). 

Mając to na uwadze, zauważa się, że konflikt między pracą zawodową a ży-
ciem rodzinnym będzie doświadczany intensywniej przez osoby, których jakość 
zachowań komunikacyjnych w diadzie jest niska, co będzie ograniczać możli-
wość uzyskiwania wsparcia od małżonka (Greenhaus i Beutell, 1985; Grzywacz 
i Marks, 2000; Lapierre i Allen, 2006). Ponadto doświadczanie przeciążenia 
pracą może nieść określone implikacje dla małżonka, ponieważ kiedy mężowie 
doświadczają dużych wymagań w pracy, ich żony mogą osiągać niższą satys-
fakcję z małżeństwa i życia, przejawiać zmniejszoną partycypację w życiu spo-
łecznym, jak również doświadczać gorszego samopoczucia (Burke i in., 1980). 
Ponadto poświęcanie dużej ilości czasu na realizację pracy zawodowej przez 
mężczyzn może być interpretowane przez kobiety jako ucieczka od rodziny 
bądź osłabienie więzi, co może prowadzić do zwiększenia liczby konfliktów 
w związku (Duch-Krzystoszek, 2007). 
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wnętrzne, a tym samym może wynikać ze specyfiki samej pracy, czyli orga-
nizacji czasu pracy, liczby godzin poświęcanych na wykonywanie zobowiązań 
zawodowych (Gallie i Russell, 2009; Greubel i in., 2016; Karhula i in., 2017; Lee 
i in., 2022), zajmowanego stanowiska (Eurofound, 2017a; McGinnity i Calvert, 
2009), jak również wykonywania pracy pod presją lub nieotrzymywania wspar-
cia w środowisku pracy (Casper i in., 2011; Fagan i Burchell, 2002; Greenhaus 
i Beutell, 1985; Grzywacz i Marks, 2000; Lapierre i Allen, 2006; Presti i in., 
2020; Talukder, 2019). 

Konsekwencją konfliktu będzie doświadczanie silnego stresu, który w spo-
sób negatywny może wpływać na globalną ocenę zadowolenia z małżeństwa, 
pracy i życia (Allen i in., 2000; Frone, Yardley i in., 1997; Greenhaus i Beutell, 
1985; Kossek i Ozeki, 1998; Ten Brummelhuis i Greenhaus, 2018), przy czym 
wymagania związane z pełnieniem roli rodzinnej będą intensyfikować konflikt 
doświadczany na linii rodzina–praca, a tym samym obniżać satysfakcję z pra-
cy, zaś wymagania na gruncie zawodowym będą odpowiadać za intensyfikację 
konfliktu na linii praca–rodzina, a tym samym obniżać zadowolenie z rodziny 
(McElwain i in., 2005). 

Uwzględniając możliwe następstwa dla zdrowia jednostki, podkreśla się, 
że konflikt na linii rodzina–praca sprzyja doświadczaniu depresji, występo-
waniu nadciśnienia, jak i słabszemu zdrowiu (Frone, Russel i in., 1997), wiąże się 
także negatywnie z klimatem rodzinnym oraz zadowoleniem z małżeństwa 
(Kinnunen i in., 2003). Ponadto doświadczanie konfliktu między obszarami 
życia prywatnego i zawodowego może skutkować zmniejszeniem satysfakcji 
z pracy, a dodatkowo sprzyjać występowaniu trudności w zakresie wypełniania 
obowiązków oraz rozwijania zainteresowań (Chirkowska-Smolak, 2008). 

Natomiast konflikt na linii praca–rodzina obniża zadowolenie z pracy i ro-
dziny (Pleck i in., 1980), może skutkować także sięganiem po alkohol (Frone, 
Russel i in., 1997) oraz wiązać się z wypaleniem zawodowym (Kinnunen i in., 
2003; Li i in., 2024b; Zalewska, 2008), przez co może wpływać na rezygnację 
z pełnionej roli zawodowej (Greenhaus i in., 2001). 

Mając to na uwadze, należy wskazać, że ponoszone koszty oddziałują nie 
tylko na jednostkę, ale zasadne jest rozpatrywanie ich w skali makroekono-
micznej, bowiem w wyniku ponoszonych kosztów może dochodzić do odra-
czania w czasie bądź całkowitej rezygnacji z zawarcia związku małżeńskiego, 
większej ilości rozwodów, rezygnowania z pełnienia roli zawodowej, jak również 
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kowski, 2003, za: Nawrat, 2014; Sadowska-Snarska, 2014). 

3.4. Satysfakcja życiowa

3.4.1. Satysfakcja życiowa z perspektywy teoretycznej

W literaturze przedmiotu do zadowolenia z życia odnoszą się takie terminy, 
jak: szczęście (Argyle, 2013; Czapiński, 1992; Veenhoven, 2013); przepływ (flow) 
(Csikszentmihalyi, 2013); jakość życia (Flanagan, 1978; Rostowska, 2008); su-
biektywny dobrostan psychiczny (Argyle, 1996; Diener, 1984; Diener i in., 1999); 
satysfakcja z życia (Cummins, 1996, 2005). Jednak studiując literaturę odnoszącą 
się do zadowolenia z życia, można zauważyć, że badacze nie są konsekwentni 
w zakresie różnicowania wymienionych pojęć. Wydaje się, że najszerszym ter-
minem jest subiektywny dobrostan psychiczny, ponieważ może on być rozpa-
trywany jako konstrukt wielowymiarowy (Adler i in., 2017). Z podejściem tym 
koresponduje definicja stworzona przez Dienera (1984), ponieważ obejmuje 
ona satysfakcję z życia, częste doświadczanie afektu pozytywnego oraz rzadkie 
doświadczanie afektu negatywnego. 

Można jednak spotkać się również ze wskazaniem, że pojęcia, takie jak: 
szczęście, subiektywny dobrostan psychiczny czy też satysfakcja z życia, mogą być 
wykorzystywane synonimiczne (Adler i  in., 2017; Veenhoven, 1996). Z kolei 
zgodnie z cebulową teorią szczęścia Czapińskiego (1992) szczęście obejmuje: 
wolę życia, ogólny dobrostan subiektywny oraz satysfakcje cząstkowe. Camp
bell (1981) dokonuje różnicowania satysfakcji z życia od szczęścia, wskazując, 
że ocena satysfakcji z życia wykazuje stabilność w czasie, zaś ocena szczęścia 
jest wrażliwa na aktualnie doświadczane zmiany nastroju. Natomiast Veen-
hoven (1996) zaleca, aby posługiwać się pojęciem satysfakcji z życia, ponieważ 
w porównaniu ze szczęściem pojęcie to uwzględnia subiektywność dokonywanej 
oceny, zaś w zestawieniu z subiektywnym dobrostanem psychicznym odnosi 
się ono do całościowej oceny.

Zaleca się również dokonywanie różnicowania subiektywnego od obiek-
tywnego dobrostanu psychicznego (Cummins, 2000). Tym samym zarówno 
w przypadku szczęścia, jak i subiektywnego dobrostanu psychicznego pod-
kreśla się subiektywność oceny, zaś w przypadku obiektywnego dobrostanu 
psychicznego ocenie podlegają wybrane aspekty życia jednostki (Argyle, 1996; 
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aDiener i in., 1999). Zgodnie z tym ocena satysfakcji z życia może być dokony-

wana w sposób całościowy lub też na podstawie wybranych obszarów funk-
cjonowania, przez co może być ona rozpatrywana jako wypadkowa satysfakcji 
doświadczanych z poszczególnych obszarów życia (Rojas, 2006). 

Badacze różnią się w zakresie wskaźników, które należy poddać ocenie, 
np. Cummins (1996) wyróżnia siedem takich obszarów: dobrostan materialny, 
zdrowie, intymność, więzi społeczne, bezpieczeństwo, produktywność i sa-
mopoczucie. Z kolei Flanagan (1978) wyróżnia piętnaście aspektów jakoś
ci życia, które powinny podlegać ocenie. Mając na uwadze to, że wskaźniki 
rozpatrywane w literaturze wykazują duże zróżnicowanie i mogą one być 
odmiennie waloryzowane przez jednostki, co może wynikać np. z ich pocho-
dzenia kulturowego, zaleca się, aby dokonując oceny satysfakcji z życia, wy-
korzystywać kryteria unikalne dla jednostki (Argyle, 1996; Diener i in., 1985; 
Diener i Suh, 2003).

Definicja subiektywnego dobrostanu psychicznego autorstwa Dienera (1984) 
odnosi się do perspektywy motywacyjnej, tym samym jednostka będzie skłon-
na oceniać doświadczany dobrostan jako wysoki, jeśli będzie miała możliwość 
zaspokojenia potrzeb i realizowania ważnych dla niej celów. Niemniej ocena ta 
obejmuje zarówno aspekt afektywny, związany z intensywnością, częstością i zna-
kiem doświadczanych emocji, jak i aspekt poznawczy, który odnosi się do oce-
nianej w sposób całościowy satysfakcji z życia (Andrews i Withey, 2012; Diener 
i Emmons, 1984; Diener i in., 2002; Rostowska, 2008; Veenhoven, 2013, 1996). 

Rostowska (2008) wskazuje, że odzwierciedleniem emocjonalnej strony 
zadowolenia z życia jest zarówno aktualnie doświadczany przez jednostkę na-
strój, rozpatrywany jako reakcja na obiekty, sytuacje czy też okoliczności, jak 
i nastrój dla niej typowy, utrzymujący się przez dłuższy okres czasu. Z kolei 
satysfakcja z życia będzie rozpatrywana jako niewielkie zróżnicowanie bądź 
też brak zróżnicowania między pożądaną przez jednostkę sytuacją a jej aktu-
alnymi doświadczeniami (Diener i in., 1999; Pavot i Diener, 2009). 

Oczekiwania jednostki wobec tego, jak powinno wyglądać jej idealne życie, 
mogą zostać ukształtowane na podstawie dokonywanych przez nią porównań 
(Fujita i Diener, 2013). Nawiązując do koncepcji wielorakich rozbieżności Mi-
chalosa (1985), jednostka może oceniać aktualną sytuacją życiową przez pry-
zmat własnych aspiracji, przeszłości, innych ludzi stanowiących dla niej grupę 
odniesienia bądź też posiadanych przekonań na temat tego, na co zasługuje 
(Diener i in., 1999). Wskazuje się, że ludzie przejawiają selektywność w zakresie 
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kalnymi kryteriami (Argyle, 1996; Shin i Johnson, 1978).

Z uwagi na to, że osoby mogą wykazywać zróżnicowanie ze względu na po-
siadany system wartości bądź też cele, które pragną urzeczywistniać, w kolej-
nych podrozdziałach zostanie omówiona hierarchia wartości Polaków oraz 
dyferencjacja znaczeniowa ról zawodowych i rodzinnych, ponieważ mogą one 
oddziaływać na uzyskiwaną satysfakcję z życia, nastrój, jak również więzi spo-
łeczne osób tworzących małżeństwa dwuzarobkowe. 

3.4.2. System wartości a zachowania 

Wskazuje się, że w każdym społeczeństwie rodzina przedstawia niekwestio-
nowaną i ponadczasową wartość, zaś przez to, że warunkuje ona dobrostan 
fizyczny oraz psychiczny, w sposób naturalny staje się ona celem życiowym 
każdej jednostki (Walęcka-Matyja i Janicka, 2021). Potwierdzenie tego można 
odnaleźć w badaniach prowadzonych w ramach European Values Study (Hal-
man i in., 2011; Halman i in., 2022) oraz World Values Survey (Haerpfer i in., 
2020), ponieważ najwięcej respondentów wskazuje, że spośród wartości takich, 
jak: rodzina, praca, czas wolny czy religia, to właśnie rodzina ma dla nich naj-
większe znaczenie. Korespondują z tym również wyniki sondaży społecznych 
prowadzonych w Polsce, bowiem zauważa się, że począwszy od 2008 roku aż do 
roku 2019 wśród Polaków rodzina niezmiennie wskazywana jest jako najważ-
niejsza wartość i cel w życiu człowieka (CBOS, 2019). 

Chcąc poznać hierarchię wartości Polaków, należy odnieść się do wyników 
badań, w tym sondaży społecznych, co pozwala również na zaobserwowanie 
zmian w strukturze tej hierarchii. Ostatnie badania przeprowadzone przez 
Centrum Badania Opinii Społecznej w listopadzie 2020 roku w czasie pandemii 
COVID-19 ujawniły, że dla Polaków najważniejszą wartością było zdrowie (47%), 
na drugim miejscu plasowała się rodzina (39%), zaś trzecie – zajęła praca 
(8%) (CBOS, 2020b). Niemniej w zestawieniu z rezultatami badania przepro-
wadzonego w 2019 roku to szczęściu rodzinnemu przypisywano największą 
wartość (80%), zaś na kolejnych miejscach wskazywano zdrowie (55%) oraz 
spokój (48%).

Zróżnicowanie przywołanych wyników może wynikać zarówno ze sposobu 
pomiaru wartości, ponieważ badania w 2020 roku były prowadzone w formie 
pytań otwartych, natomiast w badaniach z 2019 roku respondenci dokonywali 
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demią (CBOS, 2019, 2020b). Hierarchia wartości życiowych Polaków wykazuje 
względną stabilność, przy czym obserwuje się trend w zakresie przypisywa-
nia większej wartości przyjaciołom oraz zmniejszenie wartości przypisywanej 
pracy zawodowej, wykształceniu oraz bogactwu w porównaniu z 2008 rokiem 
(CBOS, 2019).

Pełnienie ról rodzinnych oraz zawodowych zajmuje ważne miejsce w życiu 
człowieka, jak wynika bowiem z badań przeprowadzonych przez Robak oraz 
Słocińską (2014), do najważniejszych wartości życiowych osoby badane były 
skłonne zaliczać: rodzinę, zdrowie, związek, pracę, doskonalenie wiedzy, życie 
towarzyskie, realizację zainteresowań oraz obejmowanie nowych stanowisk. Po-
twierdzają to również dane pochodzące z Diagnozy społecznej (Czapiński i Panek, 
2015), zgodnie z którymi Polacy do fundamentalnych wartości zaliczają zdro-
wie, udane małżeństwo, posiadanie dzieci oraz wykonywanie pracy zawodowej. 
Badania prowadzone w ramach Diagnozy społecznej także świadczą o pewnej 
stabilności systemu wartości Polaków, jednak w ostatnich badaniach zauważal-
ny był wzrost znaczenia przyjaciół oraz spadek znaczenia Boga (por. Czapiński 
i Panek, 2015). Najnowsze badania również pokazują, że wśród celów, które re-
spondenci chcieliby zrealizować w najbliższych 12 miesiącach, zajmuje: rodzina, 
życie bez stresów oraz zapewnienie bezpieczeństwa finansowego, i wskazania 
te były spójne zarówno w roku 2022, jak i 2023 (Piontek, 2022, 2023).

Analogiczne rezultaty na temat wartości cenionych przez Polaków uzy-
skano w badaniach prowadzonych przez agencję badawczą TNS Polska (2013), 
w których respondenci za decydujące o szczęśliwym życiu osobistym uznali: 
udane życie rodzinne, posiadanie przyjaciół, czystego sumienia, ludzkiego sza-
cunku, odwzajemnionej miłości oraz możliwość wykonywania ciekawej pracy, 
zaś do trzech najważniejszych celów w życiu osoby badane zaliczały udane ży-
cie rodzinne, wiedzenie spokojnego życia oraz posiadanie wysokich dochodów. 
Należy wskazać, że hierarchia wymienionych czynników wykazuje stabilność 
na przestrzeni dekady, o czym można wnioskować, zestawiając wyniki badań 
z roku 2003 i 2013. Zauważa się jednak pewne zmiany, np. Polacy w 2013 roku 
wyżej cenili sobie czas przeznaczany na rozrywki, jak również osiąganie suk-
cesów zawodowych i awansów.

Według badań przeprowadzonych przez CBOS (2010a) Polacy wysoko w hie-
rarchii wartości sytuowali: zdrowie, szczęście rodzinne, uczciwość, szacunek, 
spokój, pomyślność ojczyzny, przyjaciół oraz pracę, zaś nadrzędne znaczenie 
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Z wyjątkiem szczęścia rodzinnego w porównaniu z 2005 rokiem zmniejszyło 
się znaczenie przypisywane poszczególnym wartościom, zaś największe spadki 
zaobserwowano dla wiary religijnej, sławy, wykształcenia oraz pracy zawodowej 
(CBOS, 2010a). W badaniach przeprowadzonych przez GUS (2015a) potwierdza 
się, że najważniejsze znaczenie dla Polaków ma zdrowie, rodzina oraz uczci-
wość, zaś do najważniejszych wartości są oni skłonni zaliczać: zdrowie, rodzinę 
oraz miłość. 

Deklarowane wartości nie zawsze jednak są urzeczywistniane w codzien-
nym życiu, o czym można wnioskować na podstawie wypowiedzi osób badanych 
(Robak i Słocińska, 2014). Niemniej warto poddać refleksji to, czy realizacja ce-
nionych wartości sprzyja osiąganiu zadowolenia z życia. Na podstawie danych 
pochodzących z Diagnozy społecznej obserwuje się tendencję wzrostową w za-
kresie deklarowanej przez Polaków satysfakcji z życia, począwszy od 1994 roku 
wzrasta również ich zadowolenie z dzieci, małżeństwa, relacji rodzinnych oraz 
relacji z kolegami (Czapiński i Panek, 2015). Ze wskazanymi wynikami kore-
spondują dane z badań przeprowadzonych przez CBOS w 2016 roku, w których 
wykazano, że źródłem największego zadowolenia są dzieci, małżeństwo oraz 
relacje z przyjaciółmi. Ponadto Polacy odczuwali również zadowolenie z miejsca 
zamieszkania oraz z pracy zawodowej. Potwierdzenie tego możemy odnaleźć 
w danych pochodzących z 2020 roku, bowiem większość Polaków deklarowa-
ło zadowolenie z relacji z przyjaciółmi oraz znajomymi, miejsca zamieszkania, 
dzieci i małżeństwa (CBOS, 2020c). Podobne tendencje można zaobserwować, 
analizując wyniki badań przeprowadzonych w 2022 i 2023 roku, ponieważ 
respondenci byli w najwyższym stopniu zadowoleni z rodziny, przyjaciół, wa-
runków mieszkaniowych, dzieci oraz małżeństwa (Marciniak, 2022, 2023).

W analizie predyktorów szczęścia największą rolę odgrywa wiek osób bada-
nych, wraz z jego wzrostem spada bowiem satysfakcja z życia, jak również po-
siadanie małżonka. Wskazuje się, że osoby szczęśliwe częściej zawierają związki 
małżeńskie, a także zauważa się, że zawarcie małżeństwa korzystnie wpływa 
na poczucie szczęścia Polaków (Czapiński i Panek, 2015). Korespondują z tym 
wyniki badań przeprowadzonych na próbie polskiej, z których wynika, że bycie 
w związku korzystnie oddziałuje na dobrostan fizyczny i psychiczny, niemniej 
relacja między statusem związku a dobrostanem jest zapośredniczona przez 
satysfakcję ze związku. Mając to na uwadze, ważniejsze od tego, czy jest się 
w związku, jest czerpanie z niego satysfakcji (Adamczyk, 2017a; Adamczyk i in., 
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a2021). Ponadto należy podkreślić, że jednym z predyktorów satysfakcji z życia 

jest posiadanie przyjaciół, zaś posiadanie relacji małżeńskich oraz przyjaciel-
skich można rozpatrywać jako wskaźnik doświadczanego wsparcia społeczne-
go. Zdecydowana większość Polaków (91%) deklaruje doświadczanie wsparcia 
społecznego (por. CBOS, 2017), co może stanowić czynnik ochronny w odczu-
waniu stresu (w 2015 roku odnotowano najniższy poziom stresu od początku 
pomiarów) (por. Czapiński i Panek, 2015).

Zauważa się również, że istnieją podobieństwa w zakresie czynników wa-
runkujących zarówno zadowolenie z życia, jak i pracy. Zadowolenie z życia 
zawodowego oraz rodzinnego wykazuje bowiem związek z wysokością docho-
du, relacjami, a także klimatem emocjonalnym. Ponadto zadowolenie wzra-
sta, gdy dokonywana przez jednostkę ocena w zakresie wypełniania danej roli 
jest zbieżna z ocenami innych osób bądź też gdy stanowi ona pozytywny wy-
nik dokonanych porównań społecznych. Doświadczanie pozytywnych emocji 
sprzyja zaangażowaniu w wypełnianie danej roli, jak również wzrostowi jej 
efektywności. Niezadowolenie z pełnienia roli zawodowej bądź rodzinnej nie 
wpływa wprawdzie na ocenę globalnej jakości życia, niemniej może w sposób 
negatywny oddziaływać na zdrowie i relacje interpersonalne (Rostowska, 2008). 
Badania przeprowadzone przez Adamczyk (2017b) pokazują jednak, że wyż-
sza satysfakcja ze związku sprzyja osiąganiu wyższej satysfakcji z życia, wyż-
szemu dobrostanowi psychicznemu oraz doświadczaniu symptomów depresji 
o niższym nasileniu.

3.4.3. Role centralne i peryferyczne

Praca i rodzina wskazywane są jako kluczowe obszary życia, które warunkują 
rozwój jednostki oraz umożliwiają realizację ważnych dla niej celów (Hirschi 
i in., 2019). Dyferencjacja znaczeniowa ról pełnionych przez jednostkę może 
dokonywać się w zależności od tego, który z obszarów stanowi dla jednostki 
przestrzeń zapewniającą satysfakcję, a który percepowany jest przez nią 
jako miejsce występowania problemów. Jeżeli praca traktowana jest przez 
jednostkę priorytetowo, to będzie ona skłonna postrzegać ją jako źródło 
satysfakcji, zaś obszar życia pozazawodowego będzie jawić się jako miejsce 
problemów (Rostowska, 2008). 

Cinamon i Rich (2002a) na podstawie prowadzonych badań wyodrębni-
li trzy profile pracowników oparte na znaczeniu, jakie przypisują oni rolom 
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we rodzinnym oraz zawodowym. Wzorzec podwójny (dual profile) jest charaktery-
styczny dla osób, które duże znaczenie przypisują zarówno rolom rodzinnym, 
jak i zawodowym. Profil zawodowy (work profile) występuje, kiedy rola zawodo-
wa jest prymarna w stosunku do rodzinnej, a profil rodzinny (family profile) – 
kiedy roli rodzinnej przypisywane jest znaczenie priorytetowe w porównaniu 
z rolą zawodową. Natomiast Erdogan i in. (2021) zidentyfikowali cztery profi-
le pracowników na podstawie tego, czy osoby badane były skłonne traktować 
role zawodowe i rodzinne w sposób zróżnicowany bądź też tożsamy. Tym sa-
mym wyróżnili oni osoby, które w sposób priorytetowy traktują rolę zawodową 
(w stosunku do roli rodzinnej); osoby, które roli rodzinnej przypisują znaczenie 
nadrzędne (w stosunku do roli zawodowej); osoby, które przypisują duże zna-
czenie zarówno roli rodzinnej, jak i zawodowej; osoby przypisujące obu rolom 
niewielkie znaczenie.

Postrzeganie roli jako centralnej wiąże się z poziomem zaangażowania w jej 
realizację, tym samym jednostka będzie wykazywać większe zaangażowanie 
poprzez poświęcanie czasu i energii w realizację roli, która umożliwi jej zaspo-
kojenie najważniejszych potrzeb psychicznych (Amatea i  in., 1986; Edwards 
i Rothbard, 2000; Stryker i Serpe, 1994), zaś zaangażowanie to będzie prowa-
dzić do poprawy w zakresie realizacji roli. Tym samym odnoszenie sukcesów 
w pracy będzie wzmagać zaangażowanie pracownika, czego konsekwencją bę-
dzie poświęcanie na tę rolę większej ilości czasu (Senge, 1998). Niemniej bada-
nia przeprowadzone przez Martire i in. (2000) pokazują, że traktowanie roli 
w sposób prymarny może wiązać się z doświadczaniem stresu, który w sposób 
negatywny będzie oddziaływać na dobrostan, np. przypisywanie roli zawodowej 
dużego znaczenia sprzyja doświadczaniu stresu zawodowego, który intensyfi-
kuje doświadczanie symptomów depresji. Jednak, co interesujące, traktowanie 
roli macierzyńskiej w sposób prymarny zabezpiecza kobiety przed doświadcza-
niem stresu związanego z realizacją tej roli oraz zmniejsza jego wpływ na do-
świadczanie symptomów depresji.

Wskazywano, że zgodnie z tradycyjnym podziałem ról związanych z płcią 
ważniejsze dla kobiet będą role rodzinne, zaś mężczyźni będą przywiązywać 
większą wagę do pełnienia ról zawodowych (Brannon, 2002; Pleck, 1977). Po-
twierdzają to wyniki badań sondażowych (np. Czapiński i Panek, 2009; TNS Pol-
ska, 2013), jak i empirycznych (Cinamon i Rich, 2002b; Duch-Krzystoszek, 2007; 
Miluska, 1996; Mauno i Kinnunen, 2000), ponieważ bez względu na podejmo-
wanie aktywności zawodowej kobiety są skłonne wyżej waloryzować rodzinę, 
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wania się z obowiązującymi stereotypami związanymi z płcią (Smyła, 2016). 
Zgodnie z rezultatami badań otrzymanymi przez Lachowską (2012) kobiety 

w procesie autodefiniowania częściej od mężczyzn odnoszą się do ról rodzin-
nych, jak również czerpią większą satysfakcję z ich pełnienia. Ponadto w ba-
daniach Tomaszewskiej-Lipec (2018) ponad połowa osób badanych deklaruje, 
że mężczyznom łatwiej jest łączyć pracę z życiem osobistym (69,8%). Należy 
jednak odnotować, że wyniki te mogą stanowić rezultat oczekiwań społecznych 
wobec pełnienia ról związanych z płcią (Diekman i Goodfriend, 2006; Titkow, 
2013). Nadto istnieją badania, które pokazują, że płeć biologiczna nie wiąże się 
ze znaczeniem, jakie przypisywane jest roli rodzinnej bądź zawodowej (Bho-
won, 2013; Bosch i in., 2012). 

Na podstawie uzyskanych rezultatów badań własnych Titkow (2007) kon-
kluduje, że dla kobiet udane życie osobiste koliduje z możliwością wykonywania 
ciekawej pracy zawodowej, bowiem muszą one dokonać wyboru, który obszar 
życia jest dla nich ważniejszy. Wśród mężczyzn zauważa się, że praca zawo-
dowa nie znajduje się w opozycji do życia osobistego. Jednak niektóre wyniki 
badawcze pokazują, że kobiety w związkach dwuzarobkowych traktują role 
rodzinne i zawodowe jako komplementarne, a nie jako konfliktowe (Naidoo 
i Jano, 2002). Ponadto badania dowodzą, że kobiety nie różnią się od mężczyzn 
w zakresie znaczenia przypisywanego rolom zawodowym (Bosch i in., 2012; La-
chowska, 2012). Niektórzy badacze wyjaśniają to dokonaniem się kulturowego 
zwrotu, zgodnie z którym rola rodzinna, zajmująca dotychczas miejsce centralne, 
została zastąpiona rolą zawodową, co warunkowane jest faktem, że praca zawo-
dowa umożliwia jednostce samorealizację oraz daje jej sposobność zdobywania 
większej ilości nagród niż życie rodzinne (Hochschild, 1997; Kiecolt, 2003). 

Mając na uwadze rozważane związki między znaczeniem roli a posiadaną 
płcią biologiczną, konieczne wydaje się także uwzględnienie oczekiwań doty-
czących sposobu realizacji ról rodzinnych oraz zawodowych odnoszących się 
do posiadanej płci, ponieważ role wysokiej jakości oraz aprobowane społecz-
nie mogą sprzyjać osiąganiu wysokiej jakości życia (Bańka, 2004). Zgodnie 
z podejściem tradycyjnym kobiety powinny w większym stopniu angażować 
się w role rodzinne, zaś mężczyźni w role zawodowe (Brannon, 2002; Duch-

-Krzystoszek, 2007; Eagly i in., 2000). Zauważa się, że oczekiwania i wymaga-
nia względem kobiet są wyższe niż te formułowane wobec mężczyzn (Milkie 
i Peltola, 1999), zaś restrykcyjne oczekiwania kierowane są zwłaszcza wobec 
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rodzinnemu (Duch–Krzystoszek, 2007; Titkow, 2007). 

Zgodnie z tym wskazuje się na istnienie podwójnych standardów dotyczą-
cych oceny sposobu realizacji ról rodzinnych i zawodowych. Mężczyźni bowiem 
będą spotykać się z aprobatą, kiedy wykażą duże zaangażowanie w realizację 
roli zawodowej, zaś kobiety, gdy będą godziły wymagania związane z pracą za-
wodową oraz życiem rodzinnym. Natomiast z krytyką spotykają się kobiety 
prezentujące zbyt duże zaangażowanie w role zawodowe oraz niedostatecznie 
wypełniające obowiązki domowe. Mężczyźni z kolei będą uzyskiwać gratyfikacje 
za angażowanie się w opiekę nad dziećmi, zaś będą krytykowani za prezentowa-
nie niedostatecznego zaangażowania w obowiązki zawodowe oraz zbyt dużego 
w obowiązki domowe (Barnett, 2004; Deutsch i Saxon, 1998). 

Greenhaus i Beutell (1985) również postulowali, aby uwzględniać wielkość 
sankcji społecznych ponoszonych w związku z brakiem realizacji jednej z ról 
bądź pełnieniem jej niewystarczająco dobrze. Źródło tych sankcji można loko-
wać na zewnątrz, np. mogą pochodzić od nadawcy roli, bądź mogą mieć źródło 
w samej jednostce, np. doświadczanie poczucia winy (por. Ostrouch-Kamińska, 
2011). Można przypuszczać, że z tych względów samoocena kobiet w wyższym 
stopniu warunkowana będzie oceną realizacji ról rodzinnych (Miluska, 1996), 
zaś ocena realizacji roli zawodowej będzie w wyższym stopniu warunkować 
samoocenę mężczyzn (Mandal, 2004). 

Rozbieżność w zakresie własnych oczekiwań dotyczących pełnienia jednej 
z róli i standardami społecznymi może również intensyfikować doświadczanie 
konfliktu między pracą zawodową a życiem rodzinnym (Greenhaus i Beutell, 
1985). W badaniach przeprowadzonych przez Thomas i in. (2018) wykazano, 
iż kobiety, które poświęcały dużo czasu zarówno na wykonywanie obowiązków 
zawodowych, jak i domowych, a także kobiety, które były przekonane o tym, 
że wykonują mniej obowiązków domowych, niż wynikałoby to ze sprawiedli-
wego podziału tych prac, osiągają najniższy dobrostan fizyczny.

Dokonując oceny pełnienia roli, koniecznie należy wziąć pod uwagę swobodę 
wyboru danej roli. Tym samym postuluje się, aby w ocenie efektów pełnienia 
roli uwzględniać to, czy jednostka dokonała wolnego wyboru roli, dlatego też 
wyróżnia się role obligatoryjne oraz role z wyboru (Thoits, 2003; van Steen-
bergen, 2007). Realizacja ról wybranych przez jednostkę sprzyja doświadcza-
niu satysfakcji. Uwzględniając tradycyjne oczekiwania warunkowane płcią, 
kobiety w większym stopniu dokonują wyboru ról zawodowych w porównaniu 
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tacji między obszarem pracy zawodowej a obszarem osobistym (van Steenbergen, 
2007). Założenie to jednak nie zawsze zyskuje potwierdzenie w prowadzonych 
badaniach (Grzywacz i in., 2002). 

W badaniach Abraham i  in. (2024) wykazano, że realizacja celów poza
zawodowych przez mężczyzn będących w związkach dwuzarobkowych wiąza-
ła się zarówno z osiąganą przez nich satysfakcją z kariery, satysfakcją z życia 
pozazawodowego oraz satysfakcją życiową, przy czym związków tych nie za-
obserwowano w przypadku kobiet. Z kolei osiąganie celów zawodowych nie 
oddziaływało na satysfakcję uzyskiwaną przez kobiety i mężczyzn. Niemniej 
zaobserwowano, że realizacja celów pozazawodowych przez mężczyzn pozy-
tywnie oddziałuje na satysfakcję życiową kobiet, zaś osiąganie celów zawo-
dowych przez kobiety negatywnie oddziałuje na uzyskiwane przez mężczyzn 
zadowolenie z życia. 

Płeć kulturowa również wykazuje związek z wartościami, tym samym osoby 
identyfikujące się z kulturowym wzorcem męskości, bez względu na posiada-
ną płeć biologiczną, za najważniejszą lub ważną w życiu skłonne są uznawać 
pracę zawodową, zaś najmniej cenią wartości rodzinne. Natomiast szczęśliwe 
życie osobiste i rodzinne wydaje się być wartością niezmienną i nie wiąże się 
ono z żadnym typem płci psychologicznej, choć identyfikowanie się z kobiecym 
wzorcem kulturowym sprzyja sytuowaniu życia osobistego i dzieci wyżej w hie-
rarchii wartości. Niebagatelną rolę w waloryzowaniu poszczególnych wartości 
ma również własna sytuacja rodzinna, bowiem osoby będące w związku oraz 
mające większą liczbę dzieci umiejscawiają życie osobiste oraz dzieci wyżej 
w hierarchii (Titkow, 2007). 

Ważność pełnionej roli może być rozpatrywana jako czynnik mający wpływ 
na pojawienie się, jak również intensyfikację konfliktu między życiem zawo-
dowym i rodzinnym. Zgodnie z tym ważność roli może pośredniczyć między 
wymaganiami związanymi z pełnieniem określonych ról a wielkością konflik-
tu (Greenhaus i Beutell, 1985). Wskazywano, że traktowanie roli zawodowej 
w sposób priorytetowy będzie sprzyjać doświadczaniu konfliktu między pracą 
i rodziną, zaś traktowanie roli rodzinnej w sposób prymarny – doświadczaniu 
konfliktu między rodziną i pracą (Parasuraman i in., 1996). Niemniej wyniki 
ostatnich badań pokazują, że traktowanie w sposób priorytetowy jednej z ról 
sprzyja doświadczaniu konfliktu między obszarami pracy zawodowej oraz życia 
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jest taka sama wartość (Erdogan i in., 2021). 

Wskazuje się również, że ważność roli może stanowić czynnik intensyfiku-
jący facylitację między pełnionymi rolami, ponieważ facylitacja będzie wystę-
pować wyłącznie wtedy, gdy zasoby uzyskane w wyniku realizacji jednej z ról 
po aplikowaniu ich do innej roli pozwolą na poprawę funkcjonowania w tej roli. 
W związku z tym jednostka będzie zmotywowana do inwestowania zasobów 
w rolę centralną, ponieważ przypisuje jej większą wartość niż rolom peryferyj-
nym, co umożliwi jej efektywne funkcjonowanie (Greenhaus i Powell, 2006). 
Ponadto jednoczesne przypisywanie dużej wartości wielu rolom korzystnie 
oddziałuje na dobrostan psychiczny jednostki (Martire i  in., 2000). Wyniki 
badań potwierdzają również, że traktowanie roli zawodowej bądź też rodzinnej 
w sposób priorytetowy zwiększa satysfakcję z pracy (Bhowon, 2013).

Rezultaty badań pokazują, że zaangażowanie w role rodzinne oraz zawodo-
we można traktować jako dwa niezależne od siebie wielowymiarowe konstrukty, 
czego konsekwencją jest możliwość przypisywania jednocześnie dużego znaczenia 
zarówno rodzinie, jak i pracy zawodowej (Amatea i  in., 1986). Wskazane za-
łożenie było weryfikowane również przez Lachowską (2012), która wykazała, 
że ważność przypisywana rolom rodzinnym oraz pracy zawodowej były od siebie 
niezależne. Istotne jest również to, czy małżonkowie w sposób podobny oceniają 
ważność pełnionych przez siebie ról, ponieważ w badaniach przeprowadzonych 
przez Xie i in. (2017) wykazano, że istnienie zbieżnych oszacowań ważności ról 
w sposób negatywny wiąże się z satysfakcją małżeńską.

*

Dokonany przegląd literatury pokazuje, że pomimo obserwowanych zmian 
w zakresie pojmowania kobiecości i męskości, realizowanych modeli rodzin 
oraz wzrostu aktywizacji zawodowej kobiet, zauważa się, iż również w mał-
żeństwach dwuzarobkowych w dużej mierze role w obszarze rodziny nadal są 
pełnione w sposób stereotypowy, przez co jednostki mogą doświadczać prze-
ciążenia pełnionymi rolami. 

Mając na uwadze to, że budżet czasu jest ograniczony, pełnienie ról zawo-
dowych przez małżonków w zróżnicowanych systemach organizacji czasu pracy 
może odpowiadać za to, że częściej stają oni przed koniecznością dokonywania 
wyboru, która pełniona przez nich rola powinna być realizowana w pierwszej 
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nich satysfakcję małżeńską, zawodową i życiową. Wskazuje się, że osoby reali-
zujące model małżeństwa dwuzarobkowego częściej mogą doświadczać „dyle-
matów bliskości”, ponieważ w wyniku pełnienia wielu ról społecznych mogą 
one wykraczać poza rolę rodzajową, jak również dysponować mniejszą ilością 
czasu, który mogłyby przeznaczyć na rozwijanie intymnej sfery związku czy 
spędzanie czasu wolnego z małżonkiem (por. Ostrouch-Kamińska, 2011).

Przeprowadzone analizy na gruncie teoretycznym uwidaczniają, że nadal 
stosunkowo rzadko realizowane są badania zgodnie z podejściem diadycznym, 
które mogłyby pozwolić na uchwycenie konsekwencji organizacji czasu pracy 
dla małżonków. Dlatego zdecydowano się na przeprowadzenie badania wśród 
małżeństw dwuzarobkowych o różnej organizacji czasu pracy, którego wyniki 
zostaną zaprezentowane w części empirycznej niniejszej pracy. 
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Magdalena Sitko-Dominik

The importance of work-life balance for the quality of life 
of dual-income marriages

Summary

Currently, it is increasingly common to perform multiple social roles simul-
taneously, which can involve both positive and negative consequences for the 
individual. It has been demonstrated that the key areas of activity that consti-
tute an individual’s life are family and work. Therefore, the issues in this study 
focus on the functioning of people pursuing the dual-income marriage model.

As a result of the development of 24-hour societies, it is necessary to carry 
out professional duties at times traditionally reserved for leisure and social 
and family activities. As a result, working non-standard hours, including shift 
work, may be responsible for the desynchronization of biological and social 
time. Therefore, the occurrence of potential consequences of work time or-
ganization on marital, occupational and life satisfaction for men and women 
in dual-income marriages were examined.

The aim of the research project was to verify the relationships between 
work time organization, chronotype, and sleep, as well as the relationships be-
tween work time organization and marital, work, and life satisfaction. In ad-
dition, the intrapersonal and interpersonal effects of work time organization 
on spouses’ marital, work and life satisfaction were analyzed. Additionally, the 
study analyzed the similarities and differences between dyads in terms of work 
time organization and the satisfaction with it.

To verify the hypotheses, a survey was conducted among 332 individuals, 
forming 166 dual-income marriages. The subjects were recruited using the 
chain referral method, while the inclusion criterion was to remain in a mar-
riage in which both spouses were engaged in professional work. A number 
of research tools were used in the study: Circadian Activity Rhythm Question-
naire, Psychological Gender Assessment Inventory, Dyad Adjustment Scale, Spousal 
Intimacy Scale, Sexual Satisfaction Questionnaire, The Support in Marriage and 
Close Relationships Questionnaire, Job Satisfaction Scale, Organizational Attachment 
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y Scale, Well-Being Assessment Questionnaire, Life Satisfaction Scale, Bonding Scale, 
and Mood Measurement Scales.

The results showed that work time organization affects satisfaction with 
sleep duration and the amount of time spent sleeping. It was also demonstrated 
that work time organization does not differentiate satisfaction with marriage, 
work and life among the subjects except for satisfaction with work time or-
ganization and certain types of support received from the spouse. Nonetheless, 
the relationships between work time organization and individual variables 
in terms of marital, work and life satisfaction were proven to be mediated by 
satisfaction with sleep duration, biological sex, as well as psychological femi-
ninity and masculinity.

In addition, the analysis of the intrapersonal and interpersonal effects 
of work time organization demonstrated that the organization of one’s own 
work time is more important for marital, job, and life satisfaction among hus-
bands. In the case of wives, it was observed that their husbands’ work time 
organization had a greater impact on their satisfaction in these areas than 
their own work schedule. Furthermore, the relationships between work time 
organization and certain variables were mediated by satisfaction with work 
time organization. Differences were also observed between subgroups of mar-
ried couples distinguished based on their work time organization and their 
satisfaction with work time organization in terms of the variables studied.

Based on the research results, the potential areas of application have 
been discussed and recommendations have been made that could contribute 
to achieving a work-life balance for men and women in dual-income marriag-
es, and thus to an increase in their marital, occupational and life satisfaction. 
Reflections have also been made on the study’s limitations, and possible di-
rections for future research addressing the issue of multiple roles have been 
considered. 
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[...] myśl przewodnia kolejnych rozdziałów opiera się na trafnych i roz-
budowanych odniesieniach do teorii psychologicznych oraz wyników 
badań prowadzonych w Polsce i na świecie. W efekcie Autorka stwa-
rza czytelnikowi możliwość zapoznania się w jednym opracowaniu  
z rozmaitymi ujęciami i podejściami do kwestii np. pojmowania płci 
w psychologii i związanych z nią stereotypów, relacji ról płciowych 
i małżeńskich, ewolucji modeli życia rodzinnego oraz modeli mał-
żeństw dwuzarobkowych, satysfakcji zawodowej, rodzinnej, a także 
życiowej.

Z recenzji wydawniczej dr hab. Romualda Derbisa, prof. UO

* * *

Na rodzimym gruncie polskim w ostatnich latach nie opublikowa-
no zbyt wiele prac zwartych, które w sposób naukowy i całościo-
wy analizowałyby psychologiczne uwarunkowania zadowolenia ze 
związku, pracy i z życia u kobiet i mężczyzn. Z tego względu książka  
dr Magdaleny Sitko-Dominik wypełnia tę lukę i stanowi propozycję 
dla psychologów, pedagogów oraz szerszego grona osób zainteresowa-
nych problematyką jakości życia małżonków i organizacji pracy. 

Z recenzji wydawniczej dr hab. Dariusza Kroka, prof. UO

PATRONAT
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